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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de la oficina de Gestion Administrativa,
Infraestructura y Equipamiento de la Unidad de Gestion Educativa Local San Ignacio. Y la
metodologia en qué medida influye el clima organizacional en el desempefio laboral de la
oficina de Gestion Administrativa, Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San Ignacio-
2016 y de qué manera informamos que tan importante es mantener un buen clima

organizacional en la entidad.

La investigacion asumid un enfoque cuantitativo se elabord y se aplico cuestionarios
a todos los colaboradores de la Oficina de Gestion Administrativa, Infraestructura y

Equipamiento UGEL San Ignacio.

Se considerd a nivel descriptivo para ayudar a describir el problema en su dimensién,

tiempo y espacio.

Dichos datos han sido analizados con ayuda de la estadistica para luego ser tabulada

con el Programa Excel.

En cuanto a las variables se observa que el 61% de los colaboradores que calificaron
el clima organizacional como Poco Adecuado poseen un bajo desempefio laboral, el 69% de
los que manifestaron que el Clima organizacional era adecuado, también tienen bajo

desempefio laboral.

En conclusiones de acuerdo a los resultados de la prueba de independencia de las
variables Chi- Cuadrado, El desempefio laboral estd influenciado por el clima

organizacional, con un nivel de significacion menor de 0.05 (p < 0,05)

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral, responsabilidad, eficacia

y eficiencia.



ABSTRACT

The present research had as objective to analyze the influence of the organizational
climate on the work performance of the Office of Administrative Management,
Infrastructure and Equipment of the Local Educational Management Unit San Ignacio. And
the methodology to what extent influences the organizational climate in the work
performance of the Office of Administrative Management, Infrastructure and Equipment of
the San Ignacio-2016 UGEL and how we report how important it is to maintain a good

organizational climate in the entity.

The research took a quantitative approach was developed and questionnaires were
applied to all employees of the Office of Administration, Infrastructure and Equipment
UGEL San Ignacio.

It was considered at the descriptive level to help describe the problem in its dimension,

time and space.

These data have been analyzed with the help of the statistics and then tabulated with

the Excel Program.

As for the variables, it can be observed that 61% of the workers that qualified the
organizational climate as Poco Adequate have a low work performance, 69% of those who

stated that the organizational climate was adequate, also have low labor performance.

In conclusion, according to the results of the independence test of Chi-square variables,
labor performance is influenced by the organizational climate, with a level of significance
lower than 0.05 (p <0.05)

Key words: Organizational climate, work performance, responsibility, efficiency and
efficiency.
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INTRODUCCION

En la actualidad existen varios elementos que influyen en el Clima Organizacional
para el cumplimiento del objetivo de la Entidad, asi como también en el desempefio laboral
y el comportamiento de los colaboradores de la Sede Administrativa de la Unidad de Gestion
Educativa Local San Ignacio, pueden ser negativas o problematicas, debido a un clima
organizacional desarrollado, esto es ilogico, ya que los principios que sustenta la educacion;
debe ser positiva y no generar problemas, realizando una labor administrativa con

compromiso Yy responsabilidad.

Se observa que en las Unidades de Gestidon Educativa, existe una falta de comunicacion
entre funcionarios y colaboradores por lo que las relaciones interpersonales se encuentran
desgastadas, lo que se evidencia que sus procesos administrativos son fragiles, que no

permite hacer perceptible lo planificado, en la parte operativa y funcional.

El proposito de este trabajo a pesar de sus limitaciones, es dar a conocer como influye
el clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores en un éarea
determinada y de esta manera buscar y dar soluciones para la mejor aplicacion de acuerdo a
su Manual de Organizacion de Funciones a cada uno de los colaboradores; e involucrar y
comprometer a los jefes de las diferentes &reas a inculcar la armonia y el trabajo en equipo,
de esta forma mejorar el clima organizacional y el desempefio laboral en la entidad.

Sin mas preambulo este proyecto esta estructurado de la siguiente manera:
En el Capitulo I Problema de investigacion.

En el Capitulo Il Marco tedrico y esta compuesto por antecedentes de estudios, estado
del arte, bases tedricas cientificas y definicion de los términos bésicos.

En el Capitulo Ill Marco metodoldgico estd compuesto por tipo y disefio de
investigacion, poblacion y muestra, hipotesis, variables, operacionalizacion, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, procedimiento para la recoleccion de datos, analisis

estadistico e interpretacion de los datos, principios éticos, criterios de rigor cientifico.
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En el Capitulo IV Anélisis e interpretacion de los resultados esta compuesto en

tablas y graficos, discusion de resultados.
En el Capitulo V Propuesta de investigacion.

En el Capitulo VI Conclusiones y recomendaciones, se hace mencion a las
referencias bibliograficas de textos consultados que son el sustento tematico de la

investigacion, las paginas web y otros. Finalmente se encuentran los anexos.
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PROBLEMA DE INVESTIGACION



CAPITULOI
PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

Se desagrega de la siguiente manera, situacion problematica en el ambito
internacional, nacional, regional y local hasta la formulacion del problema, delimitacion,
limitacion de la investigacion, justificacion, elaboracion de los objetivos generales y

especificos.
1.1 Situacion probleméatica
1.1.1 Ambito Internacional

Villamil & Sanchez, (2012) en su tesis: Influencia del clima organizacional sobre
la satisfaccion laboral en los empleados de la municipalidad de Choloma. (Tesis de
Maestria). UNITEC San Pedro Sula. Honduras. La investigacion es de tipo descriptiva
con un enfoque cuantitativo en una muestra de 154 empleados, utilizando un cuestionario
de 65 preguntas. Dentro de los hallazgos mas relevantes encontrados tenemos: EI 61% de
los trabajadores perciben un clima laboral desfavorable; respecto al grado de satisfaccion
que poseen los colaboradores de la Municipalidad objeto de estudio con relacién a su
desempefio, se demuestra un 55% de grado de insatisfaccion, un 82% denota una
insatisfaccién con posibilidad de desarrollo y un 91% de los trabajadores se halla

insatisfecho con su salario, permitiendo concluir en que:

= Hay una correlacion estadistica significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion de los trabajadores de la Municipalidad objeto de estudio.

= El 61% de los trabajadores de la municipalidad de Choloma, perciben insatisfaccion
con el clima organizacional.

= Se comprueba que el personal posee un grado de insatisfaccion del 55%, un 82%
denota una insatisfaccion con posibilidad de desarrollo.

= Los colaboradores de la Municipalidad objeto de estudio, se muestran con
insatisfaccién en términos laborales por factores como: salarios, oportunidad de

desarrollo, equidad, y confianza.
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En Cuba:

Segredo, (2013) En la actualidad el clima organizacional es un tema de gran
importancia para las entidades que encaminan su gestion en el continuo mejoramiento del
ambiente de trabajo, por ello se considera que es un factor clave en el desarrollo de las
instituciones y su estudio en profundidad, diagnéstico y mejoramiento incide de manera

directa en el denominado espiritu de la organizacion.

De igual forma, se exponen las diferentes dimensiones y categorias a tener en cuenta
para su medicion las cuales giran en torno a los valores de la entidad, las creencias,
costumbres y préacticas institucionales, que permiten esclarecer las causas de la
satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo y su incidencia en los cambios organizacionales
citado por Segredo (2013).

Campos, (2013) en su tesis: Modelo de asociacion entre elementos de satisfaccion
y desempefio laboral en los docentes universitarios (Tesis doctoral) Universidad de
Montemorelos. Meéxico. La mencionada investigacion descriptiva con enfoque
cuantitativo y correlacional donde se aplicé un instrumento a 214 docentes de siete
distintas universidades. EI principal proceso estadistico estuvo basado en el analisis de
diagramas de secuencias a través de modelos de ecuacién estructural, el cual se pudo
realizar con el uso del AMOS 6.0.

Los resultados obtenidos muestran que el primordial modelo tiene un (2/5) 40% de
bondad de ajuste admisible y uno muy préximo; lo mismo para el modelo alternativo,
mientras que el modelo alterno dos dio muestra de tres de cinco (3/5) de bondad de ajuste
aceptable y uno (1) muy proximo. Dando cuenta que el modelo primordial y el alterno
uno no pudieron explicar la causa de las relaciones entre las variables latentes, sin
embargo, el modelo alternativo dos si indican poder explicar la relacion existente entre el

factor e satisfaccion laboral y desempefio laboral.

La autora concluye:
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Los resultados obtenidos por su investigacion dieron a conocer que la calidad del
clima organizacional predice de forma muy significativa la satisfaccion laboral, en tanto
la satisfaccion laboral predice de ante mano y de forma moderada el desempefio laboral.
En ese caso si la direccion de las universidades estudiadas, realizaran un analisis al uso
de cada uno de sus indicadores para examinar la forma como se esta construyendo el
clima organizacional y como se estan estableciendo los programas de mejora para esos
indicadores, se podria ver los resultados en un incremento importante de la satisfaccion y

por ende del desemperio laboral de sus docentes.

Fernandez, (2015 p. 11) Segun el Centro Interamericano para el desarrollo de
conocimiento de formacion profesional y la Organizacion Internacional del trabajo en el
2009; seialan que: “El verdadero concepto de desempefio laboral se mueve entorno a la

capacidad del trabajo para obtener resultados en su empleo”.

Segun el Centro Interamericano para el desarrollo del conocimiento en formacion
profesional y la Organizacional Internacional del Trabajo en el 20009(sic); sefiala que en
América Latina en los ultimos tres afios la incidencia de las modernizaciones y la
restructuracion industrial sobre los trabajadores han evidenciado, que la principal
carencia para mejorar el desempleo laboral, es la falta de una adecuada capacitacion.
Citado por Fernandez, (2015, pag. 11)

Es asi que en Colombia el 72% de empresarios del sector manufacturero y el 81%
en la industria de los alimentos manifiestan necesidades de capacitacion para sostener sus
estrategias de competitividad. En Argentina las instituciones de los mismos sectores se
guejan de la falta de personal calificado y la dificultad para retenerlo. Citado por
Fernandez, (2015, pag. 11).

El Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo en el 2001, propuso una
metodologia para el estudio del clima organizacional en instituciones de paises de
América Latina y el Caribe, el cual contempla el analisis de cuatro aéreas criticas. El
liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion, con el fin de analizar las necesidades

y expectativas de los trabajadores y propiciar altos niveles de desempleo (...), citado por

(Fernandez, 2015, pag. 12).
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En la actualidad el clima organizacional es importante para el mejoramiento y
productividad de las empresas u organizaciones pues engloba a los trabajadores, la
empresay el cliente, por eso es importante tener una evaluacion constante dentro de ellas,
a fin de mantener en armonia cada ente de las mismas. Frente a esta necesidad, en Per(
existe la ley N° 28716, “Ley de Control Interno de las Entidades del Estado - que regula
el establecimiento, funcionamiento, mantenimiento, perfeccionamiento y evaluacion del
sistema de control interno en todas las entidades del Estado, ley que respalda las
actividades y otras medidas para mejorar el clima organizacional”. (OEFA, 2011), citado
por (Olaya, 2015, pég. 11).

En Guatemala, en la universidad de Rafael Landivar, municipio de Chiquimula,
departamento de Chiquimula, se realiz6 una investigacion el cual el propdsito fue
Analizar los factores que afectan el clima organizacional en la empresa “Representaciones
CEM” (Construccion, Electrificacion y Maquinaria) ubicada en el municipio de
Chiquimula. como objetivo especifico fue Identificar qué tipo de liderazgo existe en la
empresa, para que contribuya, inspire, motive y ayude a alcanzar los objetivos de la
organizacion, la cual concluyeron que se identifico que el tipo de liderazgo manejado
dentro de la empresa es muy bueno, es un liderazgo democratico, en donde participa
activamente en las actividades, se percibe también accesibilidad del jefe, para la
aportacion de ideas por parte de los colaboradores, lo cual favorece el desarrollo de cada

uno de ellos y sobre todo al cumplimiento de las metas esto segun Chacdn, (2015)
1.2 Ambito Nacional
En Lima:

Molocho (2010) La actualidad en las unidades de Gestién Local de Lima y de
diversas regiones del pais, se evidencia serias diferencias con respecto a la gestion por
parte de los directivos unos con aciertos y otros con desaciertos, siendo uno de los grandes
factores que influyen en estos cambios el clima organizacional de cada sede
administrativa del Ministerio de Educacién, por lo que fue muy necesario y urgente
investigar por qué y las causas que ahondan con mayor fuerza este problema, para asi

poder dar algunas alternativas de solucion y mejorar la forma de actuar de todos los
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integrantes de las sedes administrativas y llevarlos finalmente al mejoramiento y cambio

de actitudes de la sociedad.

Mino, (2014) en su tesis: “Relacion entre el clima de la organizacional y el
desempefio en los empleados del restaurante de parrillas marakos 490”. (Tesis de
pregrado) Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo. Lambayeque - Peru.
Realiza un estudio de tipo descriptiva, correlacional de corte transversal para la cual aplica
dos instrumentos a 21 trabajadores para conocer el clima laboral y el desempefio laboral,
luego de obtenida la informacién se pudo determinar la correlacion porque los resultados
arrojaron un valor 0.281 menor a 0.05, el cual corrobora la existencia entre el clima y
desempefio laboral, es decir existe una correlacion positiva baja entre las variables, lo que
denota que la variable independiente (clima organizacional) influye de manera baja en el
comportamiento de la variable dependiente (desempefio laboral) , de forma que se
considera importante porque para que suceda cualquier tipo de problema en la empresa,
depende de factores como las dimensiones de la empresa, el conocimiento y experiencia
que maneje el personal, la necesidad de trabajo hace que el personal soporte inadecuado

clima laboral, entre otros.

Llegando a concluir asi mismo que existe una baja correlacion entre las variables
clima y desempefio en el restaurante objeto de estudio, porque se obtuvo un 0.281 de
indice, asi mismo se sefiala que el compromiso de los trabajadores arrojé los menores
puntajes, lo que demuestra la falta de cooperacidn entre comparieros de trabajo, la falta
coordinacion y de compromiso con la empresa; haciendo que se genere un desfavorable
clima organizacional y menores niveles de productividad con la empresa y baja calidad
en el servicio; finalmente se halla la falta de una estructura organizacional y pésimo
programa de remuneraciones inmerso en la variable clima organizacional, ocasionando
desmotivacion en el personal, probando sintomas de estres, 1o que segun el autor es la

causa de la escasez de compromiso y trabajo en equipo de los trabajadores de la empresa.

En Per( 2015, Universidad Nacional de la Amazonia Peruana, se investigd como
determinar los niveles de Clima Organizacional y de Satisfaccion Laboral asi como
determinar la relacion entre ambas, por ello es que el trabajo se denomina: “Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral en los Trabajadores del Instituto de
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Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013”, institucion que tiene como
mision principal generar e incorporar Conocimientos, tecnologias innovadoras y el saber
ancestral, al servicio de las sociedades y de los ecosistemas amazonicos, concluyendo que
existe evidencia empirica que demuestra que existe relacion entre el nivel del, Clima
Organizacional y la Satisfaccion en los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de

la Amazonia Peruana, Periodo 2013. (Pérez, Rivera, 2015)

Vargas, (2015) en su investigacion “Influencia de la satisfaccion laboral en el clima
organizacional en la IE “Sara Antonieta Bulléon” Lambayeque” Chiclayo os dice que, en
las instituciones educativas publicas se suele presentar un clima laboral inadecuado,
donde las relaciones entre comparieros de trabajo son tensas que no les permiten
interactuar armoniosamente; tanto ello se le atribuye a las insatisfaccion que tiene los
colaboradores con respecto a su centro de labores. Esta investigacion nos da a conocer
que el clima laboral en las instituciones publicas es un tema que se presenta
constantemente y de manera negativa haciendo que los colaboradores tengan inadecuadas

relaciones interpersonales.

Zapana Yy Cutisaca, (2015) en su investigacion “ Influencia del Clima
Organizacional en el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Transportes Comunicaciones Vivienda y Construccion — Puno 2015”7, tiene como
objetivo fundamental de determinar la influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores para lograr con los obetivos, concluye que en la
institucion el clima organizacional es fundamental para el desarrollo personal y laboral;
asimismo para el éxito que se pueda llegar a alcanzar sus servicios, este se consolida y

fortalece con la satisfaccidn del desempefio que se dé en cada uno de sus trabajadores.
1.2.1 Ambito Regional
En Cajamarca:

Es necesario mencionar que se cuenta con diversos estudios, articulos y tesis que
muestran la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral: el clima
organizacional determina el comportamiento de los trabajadores en una organizacion, por

otra parte el desempefio laboral permite alcanzar las metas y objetivos de la institucion;
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por lo que se puede ver que el desempefio de los colaboradores, se debe en gran medida
a los factores del clima organizacional. De esta manera la percepcion del clima
organizacional y desempefio laboral es la misma en los colaboradores que tienen

diferentes modalidad de contrato. Citado por (Aliaga y Julcamoro, 2016).

El clima organizacional es un proceso sumamente complejo a raiz de la dinamica
de la organizacidn, del entorno y de los factores humanos. Para asegurar la estabilidad de
su recurso humano, las organizaciones requieren establecer mecanismos de medicion de
su clima organizacional, que esta ligado con la motivacién del personal y éste puede
repercutir sobre su correspondiente comportamiento y desempefio laboral. Citado por
Alcalde, (2015).

En su Tesis “Clima y satisfaccion laboral en el personal docente y no docente de
la IE N° 82753 distrito de llapa provincia San Miguel — Cajamarca 2014” en su
planteamiento del problema tiene que: en las organizaciones educativas el tema del clima
y satisfaccion laboral constituye un foco de especial atencion puesto que compromete
tanto a la parte administrativa como a la académica. Se explica que el tema clima y
satisfaccion laboal en los centros educativos requieren mucha atencion ya ge influye en

el &rea administrativa como académica citado por Ruiz, Reyes, & Orfelinda, (2014).
1.2.2 Ambito Local

La Unidad de Gestion Local San Ignacio (UGEL), se encuentra ubicado en el
Departamento de Cajamarca en la Provincia de San Ignacio, es una instancia de ejecucion
descentralizada del Gobierno Regional Cajamarca con autonomia en el ambito de su
competencia, es responsable del desarrollo y administracion de la educacion que se ofrece
en las Instituciones y Programas Educativos de su ambito jurisdiccional y depende de la
Direccion Regional de Educacion de Cajamarca. Su jurisdiccion territorial posee

caracteristicas heterogéneas en el aspecto demografico, geografico y econémico.

Existe problemas administrativos que perjudica el desarrollo institucional de la
Entidad, por lo que diagnosticamos y visualizamos que se encuentra relacionado con el
clima organizacional por funcionarios de cada area de la Sede Administrativa, sus

conocimientos, actitudes y habilidades que se necesitan para liderar con éxito la entidad
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en el cambiante y complejo mundo de hoy. Las indebidas politicas de gestién que afectan
el clima organizacional en el desempefio laboral, por lo que urge encontrar soluciones a
dicha dificultad, que condicionan los niveles de motivacion y rendimiento técnico -
profesional, conocerlo significard promover la participacion y potenciacion del recurso
humano de la institucién, estableciendo acciones de mejora, para disminuir conflictos,
que permitiran crear un ambiente favorable, elevando el rendimiento laboral. Los
problemas existentes nos motivaron a investigar la influencia del clima organizacional en
el desempefio laboral de la Oficina de Gestion Administrativa Infraestructura y
Equipamiento de la UGEL San Ignacio.

1.3 Formulacion del problema:

¢En qué medida influye el clima organizacional en el desempefio laboral de la
oficina de Gestion Administrativa, Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San
Ignacio-2016?

1.4 Delimitacion del problema
1.4.1 Razo6n social de la empresa
Unidad de Gestion Educativa Local San Ignacio.
1.4.2 Rubro de la empresa
La Institucion se dedica al servicio publicos y actividades estatales.
1.4.3 Espacio geogréfico de la investigacion

Nuestra investigacion se realizé en la Unidad de Gestion Educativa Local San
Ignacio, ubicado en la Avenida Chililique N° 330 de la ciudad de San Ignacio,

departamento de Cajamarca.
1.4.4 Sujetos que participaron en la investigacion

Tuvimos la participacion de los colaboradores de la Oficina de Gestion
Administrativa, Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San Ignacio.
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1.4.5 Periodo en el que se realizo la investigacion

La presente investigacion fue elaborada a partir del mes de setiembre 2016 hasta
el mes de Julio del 2017,

1.5 Justificacion e importancia.
1.5.1 Tedrica

Muestra la significacion y busqueda de una cuestion en el crecimiento de una
conjetura cientifica. Cabe indicar que la formacion permitira, ejecutar un cambio

cientifico para lo cual es necesario hacer un célculo o forma del dilema que se indaga.

En esta investigacion, se realiz6 una sintesis de informacion existente respecto a
clima organizacional y desemperio laboral, las mismas que han sido organizado de una
manera sistematica, lo que sirvio definitivamente a quienes se encausen en realizar
trabajos de investigacion relacionados a las dos variantes estudiadas especialmente para

investigaciones en instituciones del estado (Espejo, 2016, pag. 39).

Esta investigacion permitira una mejora en la calidad de la atencion del personal
administrativo; existe una urgente solucion al problema deficiente en la comunicacion
interpersonal y de politicas de gestion que afectan las relaciones humanas y condicionan
los niveles de rendimiento y motivacion profesional en la Unidad de Gestion Local San
Ignacio, el personal debe contar con condiciones laborales que fomente el logro de sus
objetivos profesionales y personales, que refleje no solo en la mejora de la calidad en la
atencion al usuario, sino también en su desarrollo profesional y personal, mejorar las
competencias y teniendo en cuenta que al 2021 todas las entidades publicas formaran

parte del régimen laboral del Servir se tiene que estar preparados para dicho proceso.
1.5.2 Metodoldgica

Bernal, (2010 pag. 10) manifiestan que la justificacion metodologica del estudio
se da cuando el proyecto que se va a realizar propone un nuevo método o una nueva
estrategia para generar conocimiento valido y confiable. “La elaboracion y aplicacion de

las rabricas para cada una de las capacidades de la competencia se indaga mediante
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métodos cientificos, situaciones que pueden ser investigadas por la ciencia, una vez que
sean demostrados su validez y confiabilidad podran ser utilizados en otros trabajos de

investigacion y en otras instituciones educativas”

Metodoldgicamente este trabajo se justifica porque contribuye a la formacion de
investigadores, contribuyendo esta investigacion en universidades y centros superiores de
estudio con aportes innovadores y Utiles tanto para la investigacion cientifica como para

la mejora de la gestion.

En el &mbito local existen pocos trabajos de investigacion de esta linea y tipo de
investigacion. Relevancia porque constituye un modelo de investigacion en este tema
sobre el cual se investiga no es evidente, no hemos encontrado en las bibliotecas de los

Institutos Pedagdgicos, Institutos Tecnoldgico.
1.5.3 Social

Bernal, (2010 P. 9) se refiere a la dimension de amplitud o contexto en el que se
realizara el estudio (Ej.: determinado periodo de tiempo, una zona geogréafica, un criterio

sociodemogréfico, tal como personas de determinado sexo y niel educativo Etc.).

Esta investigacion contribuye a optimizar la gestion, dando prioridad al recurso
humano de la oficina de Gestion Administrativa, infraestructura y equipamiento,
orientado a la toma de decisiones y politicas gubernamentales e institucionales que
permite fomentar un ambiente en armonia, participativa y con mayor confianza que

promueva un mejor rendimiento laboral y personal.
1.6 Limitaciones de la investigacion:

El tiempo fue un obstaculo para poder procesar nuestra encuesta por cuanto los

colaboradores se encontraban de comision de servicio o gozaban de vacaciones.
1.7 Objetivos

Se suscribio el objetivo general y los objetivos especificos tal como se detalla:
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1.7.1 Obijetivo general

Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de la
oficina de Gestion Administrativa, Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San
Ignacio-2016.

1.7.2 Objetivos especificos:

Diagnosticar el nivel del clima organizacional en la oficina de
Administracion de la UGEL San Ignacio.

Evaluar el desempefio laboral en la oficina de Administracion,
infraestructura y equipamiento de la UGEL San Ignacio.

Determinar la relacion existente entre el clima organizacional en el
desempefio laboral de la oficina de Gestion Administrativa, Infraestructura y

Equipamiento de la UGEL San Ignacio-2016.
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MARCO TEORICO



I11.MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de estudios:
2.1.1 Ambito internacional

Zans, (2016), en la tesis de grado “Clima Organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016” se present6 a la
Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua, Managua tuvo como objetivo analizar el
clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos y docentes de la facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa,
UNAN — Managua en el periodo 2016

Su resultado el 96% se expresaron los trabajadores encuestados al responder
afirmativamente, sobre que un mejoramiento en el clima organizacional incidiria de
manera positiva en su desempefio laboral, un elemento importante es la disposicion del
personal al mejoramiento y la necesidad de contribuir al desarrollo institucional. La
totalidad de los directores y responsables de las areas coinciden y reafirman los datos
obtenidos, ya de igual manera respondieron de manera afirmativa que un mejoramiento

en el clima organizacional incidiria positiva en su desempefio laboral.

Palomino & Pefia (2016) en la tesis “El clima organizacional y su relacion con
el desemperio laboral de los empleados de la empresa distribuidora y papeleria veneplast
Itda se presentd a la Universidad de Cartagena Facultad de Ciencias Econdmicas
Programa de Administracion, Analizar la relacion del clima organizacional y el
desempefio laboral de los empleados de la empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast
Ltda; Tambien han planteado abordar su estudio correspondiente al clima organizacional,
quizas uno de los conceptos que mayor atencién ha recibido, al acaparar la atencién de
psicologos, economistas, antropdlogos, tedricos de las organizaciones y administradores
industriales, debido en gran medida a la relacidn que se presupone entre cultura, ambiente

y desempefio de la organizacion
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Los resultados se caracterizaron por evidenciar que el signo de todos los
Coeficientes de correlacion de Pearson fueron positivos, en este sentido se puede hablar
de una relacion directa, es decir a medida en que las dimensiones del clima organizacional
presentan una mejor valoracion por parte de los empleados, mayor va a resultar su
apreciacion en cuanto al desempefio laboral. De esta manera dichos resultados son
consistentes con las teorias referenciadas en este estudio, que argumentaban que a mejor

clima organizacional mayor desempefio.

En términos especificos se determind que la dimension del clima organizacional
con mayor repercusion en el desempefio laboral fue objetivos, debido a que cuando su
valoracion mejora, el desempefio varia positivamente en 66,3%, seguidamente
aparecieron motivacién con 53,9% y relaciones interpersonales con 52,6%. En contraste,
la correspondiente a cooperacion al parecer no tiene un efecto importante sobre el

desempefio de estos trabajadores.

Asi como en el caso de las dimensiones, también se incluyé el clima
organizacional de forma general, con el fin de verificar qué tanto influye en el desempefio.
Los datos mostraron que cuando el clima organizacional mejora, el desempefio también

lo hace, en la nada despreciable cifra de 68,7%.

Por otro lado, también fue de interés conocer cémo se relaciona el desempefio
en general, con cada una de sus dimensiones, en particular. Los resultados también fueron
consistentes con la teoria, dado que entre mejor percepcion en las dimensiones, mejor
desempefio resultante; esto se demuestra en el signo positivo de cada uno de los

coeficientes de correlacion de Pearson.

En esencia, y tal como se esperaba, todas las dimensiones del desempefio laboral
fueron significativas o importantes para explicar el desempefio general. Aquellas con
mayor influencia fueron la motivacion con 90,4% y las competencias con 79,6%. No
obstante, debe considerarse también las altas influencias observadas en el conocimiento
de un estandar de medicion del desempefio con 76,1%, vy las aptitudes y habilidades con
64,4%.
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Gélvez, (2015), en la tesis de grado “Elementos en el Clima organizacional del
Personal de un Hospital Privado ubicado en la cabecera Departamental de Zacapa —
Guatemala” se presento a la facultad de humanidades de la Universidad Rafael Landivar,
el cual tuvo como objetivo el estudio del clima organizacional que dara opcién de
comprobar y evaluar los entornos que actualmente conviven los colaboradores del
Hospital Privado, ya que quienes tienen personal a su cargo, requiere la creacion de un
ambiente agradable y adecuado, para sus colaboradores, con el fin de alcanzar los
objetivos trazados por la empresa en su conjunto; por tal razén si no se evalla y mejora
con tiempo el clima organizacional dentro de una organizacion podria ser un factor que
traeria problemas en las condiciones de su entorno, rendimiento y resultados en la

productividad.

Su resultado es que la motivacion, comunicacion e incentivos se encuentra en el
clima de tipo consultivo, los colaboradores se sienten motivados y orgullosos con el
trabajo que realizan dentro del Hospital, la comunicacion interna es buena, pero los
salarios influyen completamente para que puedan llegar hacer mejores personas y
colaboradores dentro del mismo de igual manera la motivacion por medio de incentivos

y recompensas los haria mucho mas satisfechos y motivados.

Meléndez, (2015), en la tesis de grado para optar el grado de Magister en Gestidn
del Talento Humano “"Relacién entre el Clima Laboral y el desempefio de los servidores
de la Subsecretaria General Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas, en el
Periodo 2013 -2014" se presentd la investigacion a la Universidad Tecnoldgica
Equinoccial Direccion General de Posgrados ubicado en Quito — Ecuador, tiene como
objetivo determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
servidores de la Subsecretaria General Administrativa Financiera del Ministerio de
Finanzas, donde se pretende proporcionar alternativas de mejora del clima
organizacional, ya que es el medio en el cual se desenvuelven los colaboradores para asi

motivarlos a realizar un trabajo de excelencia.

Su resultado es que el clima organizacional no influye en el desempefio laboral,
asi como el mejoramiento del clima organizacional no afecta en el desempefio de la
organizacion como tal, ya que internamente todo estd establecido, es decir todos los
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trabajos son por resultados; la edad como una variable moderadora no posee mayor
significancia dentro de los resultados obtenidos y muestran que el clima organizacional
como el desempefio laboral estan enfocados a la consecucion de resultados, sin embargo
debe mencionarse que la capacidad de aprendizaje esta valorada con un mismo
porcentaje, es decir no se califica ni mas ni menos el grado que cada funcionario tiene

para asimilar sus funciones y actividades.

Amaro, Gonzalez y Pérez (2015), titulada Ambiente empresarial y satisfaccion
laboral en dos instalaciones hoteleras del polo turistico de Varadero en Cuba, consideran
que la motivacion tiene una relacion estrecha con el clima laboral de las areas de
animacién y ama de llaves, se tuvo en cuenta dos aspectos fundamentales, por una parte
la motivacion del trabajador por la labor que realiza en su conjunto (profesion) y la
motivacion por la obtencion de reconocimiento, beneficios materiales, relacion con sus

compafieros, y la relacion con los directivos.

Los métodos y técnicas seleccionados en las dos instalaciones hoteleras objeto
de investigacion se realizaron con el manejo de la encuesta; posee un enfoque
metodologico - cualitativo. Los resultados obtenidos fueron: la variable més deteriorada
es la motivacion referida a la resistencia y postura enrumbada a saciar las necesidades del
colaborador; se evidencid que existen estimulos en la organizacion que no satisfacen
plenamente a los trabajadores e inciden en el nivel de crecimiento de la motivacion. En
sentido general el clima empresarial alcanzé un indice de satisfaccion de 3.4, percepcién
medianamente favorable con tendencia favorable de la escala valorativa utilizada donde

los valores entre 2.6 y 3.5 tienden a ser promedio.

Concluyen, que las instituciones hoteleras deben proyectar una tactica de
participacion que ayude a mejorar el clima y la satisfaccion laboral, ademas, impulsen
funciones que cooperen con los vinculos interpersonales para conseguir una unidad

colectiva en la empresa y finalmente amparar el sentido de propiedad y responsabilidad.

Luedo, (2013) Clima organizacional y desempefio laboral del docente en centros
de educacion inicial de la Tesis de Posgrado de la Universidad Maracaibo, Venezuela; el

propdsito de esta investigacion fue analizar la relacion entre el clima organizacional y
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desempefio laboral de docentes de centros de educacién inicial del Municipio de Mara,
estado de Zulia. La investigacion fue de tipo descriptivo- correlacional. La poblacién
estuvo constituida por 49 sujetos, 5 directores y 44 docentes siendo considerada como
muestra su totalidad.

Su resultado de la variable del clima organizacional, es el autoritario. Las
habilidades profesionales administrativas del docente de las instituciones objeto de
estudio estan evidenciadas a través de la planificacion flexible y permanente que les
permite enfrentar diferentes escenarios con estrategias para lograr sus objetivos como

profesionales de la educacion y alcanzar el fin deseado.

Barboza, (2012), en la tesis de grado para optar al titulo Magister Scientiarum
en Orientacion Mencion Laboral “La Orientacion Laboral en Unidades Educativas de
Educacion Basica: Clima Organizacional” presentada a la Universidad del Zulia -
Venezuela su objetivo es determinar en qué medida las interacciones favorecen o
perjudican el desarrollo de los principios que sustenta la educacion en Venezuela; la
importancia del estudio del clima en una unidad educativa, se basa en la comprobacion
de como este influye en el comportamiento manifiesto de sus integrantes, a traves de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacién

laboral y rendimiento profesional.

En la estructura de la Unidad Educativa Marco Fabio Quintiliano refleja que los
docentes estan bien organizados y tienen una clara definicion de sus roles y
responsabilidades, presenta un nivel alto segun el baremo establecido con una media de
4,30 y por lo tanto los docentes sienten que conocen el organigrama en 82%, trabajan en
equipo en cuanto al logro de los objetivos organizacionales en un 79% y estan de acuerdo

que los niveles jerarquicos estan definidos en un 89%.

Asimismo, la Responsabilidad que los docentes reflejan segun su respuestas,
presenta un compromiso elevado por su trabajo y autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo; presenta un nivel alto segln el baremo establecido con una
media de 4,25; por lo tanto un 97% de los docentes realizan sus funciones sin que el jefe

inmediato ordene lo que tienen que hacer, un 73% tiene la libertad de poder hacer su
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trabajo en la forma que crean mas conveniente en el marco de las politicas institucionales

y un 76% tienen un sentimiento de ser su propio jefe cuando realizan sus funciones.

Para la recompensa en la Unidad Educativa Marco Fabio Quintiliano se percibe
medianamente ya que los docentes perciben la recompensa por un trabajo bien hecho pero
no reciben remuneracion o incentivos monetarios por los mismos. La recompensa
presenta un nivel medio segun el baremo establecido con una media 3,32; lo que indica
que un 70% manifiesta que no se enfatizan recompensas de tipo: aumento salarial por el
logro de objetivos y reconocimientos; un 81% manifiesta que se reconoce en forma oral
el esfuerzo de los docentes en el desempefio de sus actividades y 59% manifiesta que se
les reconoce en forma escrita; por otra parte un 76% estan de acuerdo que con frecuencia

se otorgan reconocimientos por la realizacion de una actividad.

La Cultura Organizacional en la Unidad Educativa Marco Fabio Quintiliano esta
medianamente determinada por las percepciones que los docentes tienen respecto a la
institucién , sus creencias, expectativas, ideas, valores y actitudes; presenta un nivel
medio segun el baremos establecido con una media de 3,38; por lo tanto un 58% de los
docentes se identifican con las creencias y normas existentes dentro de la institucion, un
51% expresan que los docentes no muestran actitudes que puedan dificultar la buena
convivencia entre ellos y un 68% manifiestan que los directivos fomentan la planificacion
de actividades informales para incorporar en los docentes las creencias, normas y valores

de la institucion en busca de transmitir un sentido de identidad y pertenencia.

En la Unidad Educativa Marco Fabio Quintiliano los valores se establecen a
través de la vision (hacia donde van) y la mision (razén de ser o para qué), haciendo que
los docentes se sientan comprometidos con la misma, con el fin de lograr en ellos un
sentido de pertenencia e identidad. Los valores determinan el comportamiento, el estilo
de vida y la personalidad del docente; en la unidad educativa en estudio presenta en un
nivel medio segun el baremo establecido con una media de 3,67 puntos; por lo tanto
medianamente un 50% de los docentes expresan que en la institucion existe un respeto
profundo hacia los docentes aunque un 68% manifiesta que la Direccion fomenta el

desarrollo de valores en los docentes.
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En la Unidad Educativa Marco Fabio Quintiliano el Ausentismo Laboral
representa la ausencia por parte de los docentes a su centro de trabajo, las enfermedades
y permisos por estudio no son considerados como ausentismo. Se presentan en un nivel
medio segun el baremo establecido con una media de 3,55 puntos, lo que indica que
medianamente un 38% de los docentes afirma que los docentes nunca faltan a sus puestos
de trabajo y un 87% afirma que el director y/o los coordinadores conversan con los

docentes que presentan inasistencias sucesivas, para saber que las esta originando.

En la Unidad Educativa estudiada el clima que se destaca es el de tipo
participativo consultivo, debido a que representa la confianza y la interaccion fluida que
tienen el director y/o los coordinadores con los docentes. Este clima presenta un nivel alto
segun el baremo establecido con una media de 3,95 puntos, lo que indica que un 44% de
los docentes afirman que en la institucion la toma de decisiones es integral en todos los
niveles educativos de la institucion y un 76% estan de acuerdo que el director y los
coordinadores trabajan junto con los docentes para el eficiente cumplimiento de los

objetivos de la institucion.
2.1.2 Ambito nacional

Nieves y Pacheco (2016), en la tesis de grado “Influencia del Clima
Organizacional sobre el desempefio laboral de los colaboradores de area de personal de
la Gerencia de Red Asistencial de Essalud-Arequipa” ubicado en la ciudad de Arequipa,
se presentd la investigacion a la Universidad Catolica de Santa Maria Facultad de
Ciencias Econdmicas Administrativas su objetivo principal es aumentar y adecuar el
conocimiento de habilidades de los actuales y futuros trabajadores a lo largo de toda la
vida; también de mejorar los conocimientos y competencias de quienes integran una
empresa; porque es a través de las personas, de sus ideas, de sus proyectos, de sus

capacidades y de su trabajo, como se desarrollan las organizaciones.

Su resultado se muestran los instrumentos utilizados en la presente investigacion,
el clima organizacional influye en el desempefio que se ha logrado en éste Grgano es
obtenidos por la confianza, identificacion con la Institucion y animo por afrontar nuevos

retos. Por lo tanto, a raiz de la investigacion realizada al area de personal de la Gerencia
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de Red Asistencia de Essalud — Arequipa de la influencia del clima organizacional sobre

el desemperio laboral.

Chuquitucto,(2016) en la tesis de grado “Clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo” ubicado en la
ciudad de Guadalupe — Peru , se presento la investigacion a la Universidad Nacional de
Trujillo Facultad de Ciencias Econémicas de Administracion su objetivo en qué manera
influye de manera negativa en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo, debido a que los niveles del clima
organizacional y desempefio laboral que se encuentra en la organizacion, es un nivel

medio, que facilitara la posibilidad de mejoraria.

Su resultado especifica que el clima organizacional influye de manera negativa
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo
Nuevo, debido a que los niveles del clima organizacional y desempefio laboral que se
encuentra en la organizacion, es un nivel medio, lo que facilitara posibilidades de mejoria
lo que concluye que se puede apreciar que la comunicacion que existe dentro de la
Municipalidad, no es buena y hace falta mejorar las relaciones de compafieros de trabajo,
ya que un 51% considera que los conflictos mas frecuentes en la organizacion estan dadas
por los chismes,; ademas de mencionar que existe desmotivacion en los trabajadores por

la falta de reconocimiento a su labor por parte del Jefe.

De Lama (2016) realiz6 una investigacion titulada: “La cultura organizacional y
su incidencia en el desempeiio de la gestion en el gobierno regional de Piura”. En cuanto
a la variable de cultura organizacional, el autor toma en cuenta en su marco teérico lo
propuesto por Chiavenato (1989), quien presenta la cultura 20 organizacional como: un
modo de vida, un sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y
relaciones tipicas de determinada organizacion. Siendo su objetivo demostrar la cultura
organizacional incide y esta relacionada con el desempefio de la gestion en el Gobierno
Regional de Piura. Utiliz6 867 servidores entre funcionarios, profesionales técnicos y
auxiliares, como muestra. El tipo de estudio es descriptivo. En los resultados estadisticos
podemos observar que los trabajadores en un 47.79% regular y 37% muy poco este dato
indica que la mayoria de trabadores percibe que la institucion no se identifica con ellos.
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Asimismo se puede observar de los 1019 trabajadores se ha identificado con ellos los
cuales 22 que representa el 2.16% es nunca, 377 que representan 37.00% es poco, 421
que representan 41.32% es regular, 133 que representan el 13.05 es mucho, 66 que
representan el 6.48% es siempre. Se corrobora la informacion en que los niveles de
desempefio no son valorados por la institucion, muchas veces los funcionarios que
conducen la gestion del Gobierno Regional de Piura - Sede Central tienen la creencia de
que solamente el aspecto remunerativo visto corno incentivo de trabajo equivocan y
obvian otros aspectos como reconocimiento o escala de puestos en base de competencia,
oportunidades para seguir en su crecimiento profesional. Uno de los aspectos que poco es
tomado en cuenta en la administracion publica es la definicidn y el seguimiento de metas
las cuales siempre son fijadas en sus planes operativos los mismos que al no cumplir con
la claridad en la definicion no hacen un seguimiento de las mismas para evaluar los
resultados obtenidos. Lo que se percibe en los trabajadores de la entidad que a pesar de
un gasto considerable en capacitacidn este no son aceptados por dichos trabajadores en la
mejora de la capacidad para hacer el trabajo de una manera eficiente y/o eficaz. Concluye
que los trabajadores constituyen un factor muy valioso para toda organizacion. De la
misma forma, el comportamiento humano que constituye un patrén cultural, va a ser
determinado por los propios actos de las personas, por la forma de pensamiento, por el
estilo de lenguaje, por los instrumentos de trabajos y/o artefactos producidos en un tiempo
y una época. A ello se suma las capacitaciones, seleccion de personal, desempefio,
evaluacién, remuneracion entre otros, pero en funcién al régimen laboral en que

pertenecen.

Bravo y Tunque, (2015), en la tesis el Clima organizacional y el Desempefio
Laboral de los Trabajadores de la Red de Servicios de Salud Lambayeque — 2015,
presentando a la Universidad Sefior de Sipan identifica los elementos clave que permiten
elevar la calidad de vida laboral a los trabajadores, y con ello la calidad de los servicios
médicos que se otorgan a la poblacion, esto debido a la influencia que este fendmeno tiene
sobre la motivacion y el desempefio de los trabajadores, lo cual trae consigo
consecuencias notables en la productividad, satisfaccion, compromiso y calidad del

trabajo
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Se obtuvo un resultado en relacion al Clima Organizacional que el mayor
porcentaje (41%) de trabajadores percibieron un clima Participativo, seguido del 37%
clima Indiferente con (37%) y menor porcentaje pero no menos significativo el clima No

Participativo con (22%).

En el Desempefio Laboral, los trabajadores manifestaron tener un nivel Superior
del 10%, Superior al Promedio con un 39% y Promedio con 51% mientras que un

porcentaje nulo en el nivel inferior al promedio e inferior.

Finalmente se obtuvo que la influencia del clima organizacional es poco
significativo en el desempefio laboral de los trabajadores Red de Servicios de Salud

Lambayeque.

Choque, (2015), en la tesis “Clima Organizacional y Desempefio Laboral del
Personal Administrativo de la Sede Central del Gobierno Regional de Moquegua, 2015”
presentado a la Universidad Nacional de Moquegua; el objetivo es determinar y analizar
la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal

administrativo de la sede central del Gobierno Regional de Moguegua, 2015.

Segun su resultado de los datos obtenidos se realizaron a traves de la forma
I6gica deductiva, mediante el uso de tablas de frecuencia siempre y figuras estadisticas
porcentuales. Para probar la hipétesis se realizd el analisis de la Chi - Cuadrado de
Pearson por el método asintotico, la cual mostrd un p-valor = 0.000, este resultado indica
que hay evidencia estadistica para afirmar que existe relacion directa y significativa
(p=0.000) entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal

administrativo de la sede central del Gobierno Regional de Moquegua.

Como p-valor = 0.021 significancia asintdtica (bilateral) es menor al valor de
0.05, entonces se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna, por lo tanto,
hay evidencia estadistica para afirmar que: “Existe una relacion directa entre la
consideracién, agradecimiento y apoyo, y el desempefio laboral del personal

administrativo de la sede central del Gobierno Regional de Moquegua.”
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Pérez y Rivera (2013), en la tesis denominada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigacion de la Amazonia
Peruana periodo 2013 y surge como un analisis al entorno laboral del trabajador estatal
y su implicancia en la produccion del mismo; tiene como objetivos determinar los niveles
de clima organizacional y de satisfaccion laboral asi como determinar la relacion entre
ambas, por ello es que el trabajo se denomina: “Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral en los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana,
Periodo 2013”, instituciébn que tiene como misidon principal generar e incorporar
conocimientos, tecnologias innovadoras y el saber ancestral, al servicio de las sociedades

y de los ecosistemas amazdnicos.

Candiotti, (2012), en la tesis de grado para optar el grado de Licenciado en
Administracion “Influencia del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral de los
Trabajadores de la Direccién Regional de Educacion de Huancavelica se presentd la
investigacién a la Universidad Nacional del Centro del Peri de la Facultad de
Administracion de Empresas ubicado en Huancavelica, tiene como objetivo determinar
la influencia del clima organizacional en el desempleo laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional de Educacion Huancavelica, cuyo fin sera el de establecer mejoras
para disminuir conflictos que permitan crear un ambiente laboral favorable; asi como
también realizar acciones de sensibilizacién a los jefes y trabajadores en su conjunto,
sobre temas orientado hacia el cambio organizacional promoviendo y apoyando la
iniciativa de los trabajadores con el objetivo de fomentar el desempefio laboral,

capacitandolos en concordancia con los avances tecnologicos.

Su resultado obtenido que en el clima organizacional de los trabajadores de la
Direcion Regional de Educacion de Huancavelica se encuentra en el nivel indiferente con
un 57.4% vy solo estan de acuerdo el 17.6% de los trabajadores y en la variable del
desempefio laboral el 55.9% de los trabajadores solo cumpliendo en un nivel medio, solo
cumpliendo sus labores encomendadas y el 23.5% estan en el nivel alto, de acuerdo
quienes se esfuerzan por lograr un mejor desempefio. Por lo tando la hipotesis general el
clima organizacional influye de manera directa en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Educacion” queda validada, ya que se ha
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demostrado que el clima organizacional influye de manera directa en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion de Regional de Educacién, teniendo una

correlacion de 0.629, lo cual indica que existe una correlacion positiva media.
2.1.3 Ambito local

Aliaga y Julcamoro (2016) en la Tesis para optar el grado el Titulo Profesional
de Licenciado en Administracion “Influencia del Clima Organizacional en el Desempeiio
Laboral, de los colaboradores del Hospital Regional de Cajamarca en el Area de
Hospitalizacion, 2016 se presentd a la Facultad de Negocios Carrera de Administracion
Universidad Privada del Norte, consistio en determinar la Influencia del Clima
Organizacional en el Desempefio Laboral, de los colaboradores del Hospital Regional de
Cajamarca en el Area de Hospitalizacion 2016; los resultados de la investigacion donde
muestra que existe influencia significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores en el Hospital Regional de Cajamarca; es decir que, cuando
el clima organizacional es favorable entonces el desempefio laboral aumenta, del mismo
modo el estudio muestra que existe influencia significativa entre el clima organizacional
con cada una de las dimensiones del desempefio laboral expresado en la supervision,

remuneracion, oportunidades de ascensos y el compromiso.

Su resultado es que alcanz6 0.38 un valor menor que el 0.5% podemos concluir
que existe relacion significativa entre el clima organizacional en el compromiso
correspondiente al desempefio laboral de los colaboradores en el Hospital Regional de
Cajamarca; es decir que, cuando el clima organizacional es favorable entonces el

desempefio laboral aumenta.

Ferrer, (2016) Tesis “Gestion administrativa y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2016 se presentd a la
Universidad Cesar Vallejo, el objetivo de la investigacion fue determinar la relacion que
existe entre la Gestion administrativa y desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2016.

Concluye que es una investigacion descriptiva correlacional y el enfoque es

cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 121 trabajadores de Municipalidad de
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Cajamarca. La técnica que se utilizd es la encuesta y los instrumentos de recoleccién de
datos fueron dos cuestionarios aplicados a los trabajadores. Para la validez de los
instrumentos se utilizé el juicio de expertos y para la confiabilidad de cada instrumento
se utiliz6 el alfa de Crombach que salié muy alta en ambas variables: 0,935 para la
variable gestién administrativo y 0,926 para el variable desempefio laboral.

Su resultado concluyo que la relacion que existe entre la Gestién administrativa
y desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad de Cajamarca, 2016, se
concluye que existe relacion directa y significativa entre el Proceso administrativo y
desempefio laboral. Lo que se demuestra con el estadistico de Spearman (sig. bilateral =
.000 < 0.05; Rho =,776 **).

Ruiz, (2015)Tesis “Clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral
del recurso humano de area de infraestructura del Gobierno Regional de Cajamarca 2015
se presento a la Facultad de Ciencias Econdmicas, Contables y Administrativas de la
Universidad Nacional de Cajamarca en uno de sus objetivos reflejé de ello, es el clima
organizacional por lo que para conocer las percepciones que el trabajador tiene de las
caracteristicas de la organizacion que influyen en las actitudes y comportamiento de los
empleados de los cuales surge la interrogante de cual es la incidencia del clima
organizacion en el desempefio laboral del recursos humano del area de Infraestructura en

el Gobierno Regional de Cajamarca.

Los resultados entre el clima organizacional y el desempefio laboral, que el X2
es de 13.370 con una significancia de p: 0.0000, lo que nos indica que es altamente
significativo porque p < 0.05, esto nos demuestra que el clima laboral influye
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores del area de Infraestructura

del Gobierno Regional Cajamarca.

Romero, (2015), en su tesis “influencia del clima organizacional en el nivel de
motivacion del personal de la Municipalidad de Personal de la Municipalidad Provincial
de Santa Cruz en la Region Cajamarca para el periodo 2015” presentado Universidad
Catolica Santo Toribio de Mogrovejo; esta investigacion esta orientada a describir y

comparar los factores motivacionales y su relacién con el clima organizacional del
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personal de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz en la Regién Cajamarca para el
periodo 2015.

Lo que concluyo que la motivacion y el clima laboral constituyen dos temas de
gran interés en la psicologia organizacional, por sus implicancias en la productividad del
recurso humano en ambientes laborales y son indicadores de la calidad de vida en el
trabajo. Idalberto Chiavenato, en su libro "Administracion de Recursos Humanos" trata
explicar que el clima organizacional depende del grado de motivacion de los empleados.
Afirma que la imposibilidad del individuo de satisfacer necesidades superiores como las
de pertenencia, autoestima y autorrealizacion hace que se desmotive, y por consiguiente
afecte el clima laboral. El clima organizacional depende de la capacidad de adaptacion o
desadaptacion de las personas a diferentes situaciones que se presentan en el &mbito
laboral. Para Rodriguez (1999), la motivacion es el estado placentero o positivo resultante
de la valoracién del trabajo o de las experiencias laborales del sujeto.

Teniendo en cuenta los resultados de la influencia del clima organizacional de la
municipalidad con el nivel motivacional de los mismos, es necesario resaltar que a pesar
de la relacion conceptual que pueda existir se encontrd, que no existe influencia
significativa entre ambas variables, como se pudo notar al realizar la correlacion de cada
una de las dimensiones a través de la prueba rho de Spearman se obtuvo en la mayoria de
las dimensiones de clima laboral con motivacion un coeficiente mayor a 0.05 lo que
demuestra que no existe influencia alguna del clima organizacional con el nivel
motivacional en los trabajadores de la Municipalidad de Santa Cruz Cajamarca,
ocasionado en gran medida por el grado de desinterés e importancia que los trabajadores

puedan tener hacia su trabajo.

Holguin, (2014), en la tesis “los factores motivacionales que influyen en el
desempefio laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Cajamarca: Una
propuesta de programa de motivacion 2014, se present6 a la Universidad Nacional de
Cajamarca; busco relacionar la teoria y su aplicacion en el Hospital Regional de
Cajamarca la cual es una institucion dedicada al servicio de salud hospitalario, por lo cual

es fundamental identificar los factores motivacionales que influyen en el desempefio
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laboral y asi poder tener a sus colaboradores motivados para que ejecuten sus tareas de

forma eficiente y enfocada al usuario.

En su resultado se tom6 como muestra 93 trabajadores a encuestar con la escala
de Likert la confiabilidad se realiz6 a través del coeficiente de alfa de cronbach, dando
como resultado un grado de confiabilidad de 0.84 considerado valido para su aplicacion.
En conclusion permitié realizar el diagnostico situacional sobre los factores de
motivacion, que influyen en el desempefio laboral del personal administrativo, asi mismo,
permitio identificar los factores extrinsecos tales como las remuneraciones, la comodidad
fisica la socializacion, capacitaciones, la iniciativa y la participacion en la toma de
decisiones, que sirvieron de insumo para la elaboracién de un programa de motivacion

todo ello con el fin de incentivar un desempefio efectivo y un desarrollo organizacional.

Llanguento y Becerra (2014), en la tesis “Relacion del Clima Organizacional y
la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Empresa DIVEMOTOR de la ciudad de
Cajamarca en el afio 20147, se presentd a la Facultad de Negocios Carrera de
Administracion Universidad Privada del Norte, consistio en determinar los niveles del
clima organizacional y la satisfaccion laboral asi como la relacion entre ambas variables;
los resultados obtenidos evidencia que existe una correlacion directa significativa entre el
clima organizacional y la satisfaccion de los trabajadores de la empresa, donde resalta la
necesidad de propiciar un adecuado clima organizacional con el objetivo que trabajadores
se sientan motivados, valorados y que afiancen su compromiso con su trabajo y a la

empresa para el desarrollo de sus actividades cotidianas.

Su resultado fue, que existe una relacion directa entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral en un nivel de 49.7%. Estableciendo de esta manera la relacion
entre la variable independiente y dependiente de la empresa DIVEMOTOR de la ciudad

de Cajamarca en el afio 2014, con un nivel de significancia de 1.2%.

Para la variable Clima Organizacional, se ha encontrado que el 71% de los
trabajadores califican como de nivel alto, es decir que la percepcion que tiene los
colaboradores sobre el ambiente laboral influye en la actitud y comportamiento de sus

miembros y que se manifiesta cotidianamente en la confianza, apoyo y reconocimiento
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por parte de la alta gerencia, asi como en las relaciones interpersonales con sus
compafieros de trabajo y la autonomia para realizar sus labores diarias y para la variable
satisfaccion laboral, se ha encontrado que se encuentran que se califican como de nivel
alto de 75%, dicho de otro modo, que la satisfaccién que experimenta el colaborador
dentro de la empresa.

Uceda, (2013), en la tesis “Influencia del clima organizacional en la motivacion
de los trabajadores de la Empresa de Transportes Royal Palace’s Agencia Cajamarca
20137, se presentd a la Facultad de Ciencias Economicas Escuela de Administracion
Universidad Privada Antenor Orrego, la investigacion tuvo por objetivo determinar
dentro de la organizacion “Empresa de Transportes Royal Palace’s Agencia Cajamarca
2013” la influencia que ejercia el clima laboral que existia en la empresa en la motivacion
de los 25 trabajadores que conforman dicha agencia. El clima organizacional esta
relacionado con la motivacion del empleado debido a que afecta directamente a su
satisfaccion pues al verse envueltos dentro de un clima laboral agradable responden de
una mejor manera a los estimulos y colaboran con sus superiores para lograr el

cumplimiento de objetivos de la organizacion.
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2.2 Estado del arte

TABLA 1: Estado del Arte

Autor

Afo

Definicion

Da Silva

Hall

Brunet

Idalberto
Chiavenato

Stoner

Idalberto
Chiavenato

Bohorquez

Robbins

1995

1996

2004

2010

1994

1998

2002

2004

Da Silva, (1995), respecto al clima organizacional sefiala lo
siguiente”. “.... Es el ambiente psicolégico que resulta de los
comportamientos, los modelos de gestion y las politicas
empresariales, y que se reflejan en las relaciones
interpersonales.

El clima organizacional se define como un conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o
indirectamente por los empleados que se supone son una
fuerza que influye en la conducta del empleado. Se deduce
que el clima se refiere al ambiente de trabajo propio de la
organizacion.

El clima Organizacional e estudio del clima organizacional,
estas poseen en comun un elemento de base que es el nivel de
homeostasis (equilibrio) que los sujetos tratan de obtener en
la institucion que trabajan.

Clima organizacional se refiere al ambiente de trabajo propio
de la organizacion. Dicho ambiente ejerce influencia directa
en la conducta y el comportamiento de sus miembros.

El desempefio laboral es la manera como los miembros de la
organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas
comunes, sujeto a las reglas bésicas establecidas con
anterioridad.

El desempefio laboral es una sistemética apreciacion del
desempefio del potencial del desarrollo del individuo en el
cargo, afirmando que toda evaluacion es un proceso para
estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de
alguna persona.

El desempefio laboral se define como el nivel de ejecucion
alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de
la organizacion de un tiempo determinado.

Plantea la importancia de la fijacion de metas, activandose de
esta manera el comportamiento y mejora del desempefio
global es mejor cuando se fijan metas dificiles, caso contrario
ocurre cuando las metas son faciles
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2.3 Base tedrica cientificas
2.3.1 Clima Organizacional

Segun Chiavenato, (2010, pag. 2) en uno de sus ultimos libros “Iniciacion a la
Teoria de las Organizaciones” (2010 1* Edicion) el que trata sobre la causa principal del
éxito empresarial, sobre como alcanzar la excelencia en sus operaciones, productos,
procesos de produccién y la calidad de la productividad. Argumenta que la fuerza que
lleva a las empresas al éxito es el grupo de personas que participan en el proceso, quienes
proporcionan la inteligencia, el dinamismo, le dan vida a la organizacion a través de su
conocimiento que se va a traducir en decisiones y gestiones eficaces. Trata también sobre
como elegir a las personas, como capacitarlas, orientarlas, impulsarlas y darles las
posibilidades de participar en la organizacion. El primer paso para el éxito empresarial,
segun el autor, consiste en desarrollar los talentos de las personas, luego transformar esos
talentos en capital humano capaz de retribuir en forma exitosa a la empresa. Asi es como
el capital humano constituye hoy la diferencia principal frente a la competitividad que

lleva a las empresas a lograr grandes ventajas en cuanto al éxito y a la sustentabilidad.

Segun Hall, (1996), el clima organizacional se define como un conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los
empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado. Se
deduce que el clima se refiere al ambiente de trabajo propio de la organizacién. Dicho
ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus miembros.
En tal sentido se puede afirmar que el clima organizacional es el reflejo de la cultura mas
profunda de la organizacién. En este mismo orden de ideas es pertinente sefialar que el
clima determina la forma en que el trabajador percibe su trabajo, su rendimiento, su

productividad y satisfaccion en la labor que desemperian.

A Kurt Lewin el introductor del concepto clima, pero segun Badillo, (1995) es
Halpin y Croft quien en 1963 fue el pionero de todo estudio sobre clima escolar. Al
respecto Martinez, (2003) dice que: “El clima organizacional determina la forma en que
un individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion...”. Y

sostiene que las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado clima
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organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion
y sobre su correspondiente comportamiento. Generando consecuencias en la

productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

Da Silva, (1992), define al clima como “...un estilo de grupo, una imagen,
generado por los miembros, pero que les trasciende”. En tal sentido, el clima
organizacional, que existe al interior de los colegios no se puede separar del clima que
existe fuera de él, en el barrio, en la comunidad o en la organizacion mayor de la cual este
depende. Puesto que el clima externo influye decididamente en el clima interno. El clima
para la iniciativa es un constructo a nivel organizacional que se refiere a las précticas y
procedimientos informales y formales de la organizacién que guian y apoyan una
aproximacion hacia el trabajo proactivo, auto iniciado y persistente”. Para el autor el
clima para la seguridad psicoldgica se refiere a que el empleado se sienta capaz de
mostrarse tal como es en el trabajo sin tener miedo a consecuencias negativas para su
imagen, estatus o carrera. Y considera a ambos conceptos antecedentes de la iniciativa
personal en el modelo de antecedentes y consecuencias de la iniciativa. Estas definiciones
coinciden en afirmar que el clima organizacional es el resultado de la forma como las
personas establecen procesos de interaccion social. Comprender el clima organizacional,
0 ambiente de trabajo es comprender las relaciones interpersonales y el grado de
satisfaccion material y emocional de las personas en el trabajo. De acuerdo a (Litwin y
Stinger, 1978) segun (Goncalves, A., 2008) los elementos internos y externos que de

alguna manera afectan el ambiente psicolégico de una empresa.

Para Alvarez, (1992), el clima laboral es la expresion de las percepciones e
interpretaciones que el individuo hace del ambiente interno de la institucion a la que
pertenecen; concepto multidimensional, que integra dimensiones relacionadas con la

estructura, reglas, procesos, relaciones interpersonales y metas.

Palma, (2004), el clima laboral es entendido como la percepcion sobre aspectos
vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagndstico que orienta acciones
preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de

procesos Yy resultados organizacionales.
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2.3.1.1 Dimensién Estructura

Stephen Robbins (2009) Plantea la estructura organizacional como: La
distribucion formal de los empleos dentro de una organizacion, proceso que involucra
decisiones sobre especializacion del trabajo, departamentalizacién, cadena de mando,
amplitud de control, centralizacion y formalizacién (Robbins, 2005:234).29 dic. 2009

Stephen Robbins afirma que ningun tema de la gerencia ha sufrido tantos
cambios en los dltimos afios como el de la organizacion y la estructura organizacional,
debido a que los enfoques tradicionales hacia las organizaciones estan siendo
cuestionados y reevaluados conforme los gerentes buscan disefios estructurales que den
mejor apoyo Yy faciliten el trabajo de sus empleados, buscando aumentar la eficiencia
dentro de la organizacion pero que al mismo tiempo tengan la flexibilidad necesaria para

adaptarse al mundo dinamico.

En este sentido, se percibe un conflicto en el seno de las organizaciones
latinoamericanas, acostumbradas por muchos afios a una economia cerrada y a un estilo
de organizacion individualista, ya que incluso la mayoria de las grandes organizaciones
(ni hablar de las pequefias y medianas empresas) parten de una concepcion familiar que
prevalece sobre los principios primordiales de la gerencia y el disefio organizacional. Se
puede observar que poseen una tendencia hacia los disefios estructurales rigidos,
mecanicos e inflexibles, que ha traido como consecuencia una brecha en el crecimiento y
desarrollo industrial de esta region con la de otras partes del mundo, donde se ha
aprovechado mejor la misma dindmica de la globalizacion como fuente de oportunidades

para la innovacion y la agregacion de valor.
2.3.1.2 Dimensién Desafio

Flores, (2015) el término conflicto significa un tipo de enfrentamiento en que
cada una de las partes trata de ganar, en este enfrentamiento cada parte involucrada, desea
ocupar una posesion incompatible parcial o mas general con los intereses respectivos de
la otra parte. Si los objetivos de una parte solo pueden lograrse a expresas de la otra, sus
respectivos miembros desarrollan actitudes hostiles entre ellos, en consecuencia, existe

cuando las partes llevan a cabo acciones que son mutualmente incompatibles. El conflicto
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es la “lucha o el reclamo por obtener valores estatus, poder o recursos en los cuales los

objetivos de las partes son neutralizar, herir o eliminar a sus rivales.
2.3.1.3 Dimension Recompensas

Segln Chiavenato (2000) indicé que: “El sistema de recompensas incluye el
paquete total de beneficios que la organizacién pone a disposicién de sus miembros, y los
mecanismos Yy procedimientos para distribuir beneficios. No solo se consideran los
salarios, vacaciones, ascensos a posiciones mas elevadas ( con mayor salarios y
beneficios), sino también algunas recompensas como garantia de estabilidad en el cargo,
transferencias laterales hacia posiciones mas desafiantes o hacia posiciones que lleven a
un progreso, a un desarrollo adicional y a varias formas de reconocimiento por servicios
notables.” (p. 398).

Por eso es importante que las instituciones disefien un sistema de recompensas

capaces de aumentar el grado de compromiso de las personas en la organizacion.
Dessler (1996) hace ver que la compensacion al personal se refiere a:

“Todas las formas de pago o recompensas que se otorgan a los empleados y
derivan de su empleo. La compensacion tiene dos componentes: pagos financieros
directos en forma de, salarios, incentivos, comisiones y bonos. Y pagos indirectos en
forma de prestaciones financieras como seguro, vacaciones pagadas y los beneficios

adicionales que no tienen relacion con el dinero.” (p. 401).

Las recompensas organizacionales, financieras y no financieras, son incentivos
empleados para mejorar la satisfaccion del empleado y su rendimiento. En consecuencia,
las personas encargadas del Desarrollo Organizacional deben preocuparse cada vez méas

por disefiar buenas politicas de recompensas.
2.3.1.4 Dimension Responsabilidad

Para Sara T. Fry (2010) Se puede definir la responsabilidad como estar
comprometido con las propias acciones, y entrafia proporcionar razones y explicaciones

satisfactorias para estas como uno ha conducido su propia obligacion.
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Para Fry la responsabilidad incluye no solo la conducta intencional propia, sino
también cualquier cosa con la cual uno parece tener una reparacion causal (ya sea que

esta percepcion es justificada o no)

Kozier, (1999) y colaboradores definen responsabilidad como la cualidad o la
situacion de ser legalmente responsable, de dar cuenta de las propias obligaciones y

acciones, y de indemnizar econdmicamente los actos incorrectos.

De lo anterior podemos observar que responsabilidad es un concepto bastante
amplio, que guarda relacion con el asumir las consecuencias de todos aquellos actos que
realizamos en forma consciente e intencionada. Asi también se trata de uno de los valores
humanos mas importantes, el que nace a partir de la capacidad humana para poder optar
entre diferentes opciones y actuar, haciendo uso de la libre voluntad, de la cual resulta la

necesidad de asumir todas aquellas consecuencias que de estos actos se deriven.
2.3.1.5 Dimension Conflictos

Segln Sanguineti, (2010) sefalar que “mientras dentro de los regimenes de corte
autoritario e intervencionista tales conflictos suelen ser vistos como un elemento
disfuncional o patologico (...); en los regimenes de caracter democratico y liberal, méas
aun si se asumen la forma de Estado Social y Democrético de Derecho, se parte de aceptar
a las situaciones de confrontacion entre trabajadores y empresarios como manifestaciones
de la dindmica misma de las relaciones laborales. SANGUINETI RAYMOND, Wilfredo.
“La Mediacion en los Conflictos Colectivos de Trabajo”. En: Mediacion: un método de ?

conflictos. Estudio interdisciplinar, Madrid, Ed. Colex, 2010, pp. 249-266.

Segln Los intereses antagonicos que se suscitan dentro de un contexto laboral,
cuyos actores principales son los trabajadores y empleadores, conlleva a afrontar diversos
conflictos laborales dentro de cada organizacion, que considerando que cada quién tiene
sus propios Yy legitimos intereses, es necesario advertir a qué tipo de conflicto nos
referimos a fin de manejarlo de la forma mas adecuada dentro de un marco laboral para

evitar controversias dilatadas y graves.
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2.4 Desempefio Laboral

Segun Robbins (2004) el desemperio laboral es la funcion que cumple el trabajador
en su puesto de trabajo el cual se mide en base a la Eficiencia (optima utilizacion de los
recursos disponibles para lograr los objetivos) y eficacia (hacer lo necesario para la

consecucion de las metas).

Chiavenato, (2002) expone que el desempetio es “eficacia del personal que trabaja
dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el
individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”. En tal sentido, el desempeno de las
personas es la combinacion de su comportamiento con sus resultados, por lo cual se
debera modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la accién. El
desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona para
producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo
y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dard como resultado su

desenvolvimiento.

Druker (2002), al analizar las concepciones sobre el Desempefio Laboral, plantea
se deben fijar nuevas definiciones de éste término, formulando innovadoras mediciones,

y sera preciso definir el desempefio en términos no financieros.

Segin Chiavenato (2000) define el desempefio, cémo las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro de los
objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la

fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion.

Otros autores como Milkovich y Boudrem (1994), consideran otra serie de
caracteristicas individual es, entre ellas: las capacidades, habilidades, necesidades y
cualidades que interacttan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir
comportamientos que pueden afectar resultados y los cambios sin precedentes que se

estan dando en las organizaciones.
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2.4.1.1 Dimensién Calidad Laboral

Segun Casas (2002), calidad de vida laboral es multidimensional y ésta relacionado
con todos los aspectos del trabajo que pueden ser relevantes para la satisfaccion, la
motivacion y el rendimiento laboral. Basicamente pueden establecer dos grandes
dimensiones la relativa al entorno en que se realiza el trabajo, o en condiciones objetivas
de calidad de vida laboral, y la que se relaciona con las experiencias de los trabajadores,
o0 condiciones subjetivas de la calidad de vida laboral. Cada una de estas dos grandes
dimensiones estd compuesta, a su vez por constructos mas concretos, que son

identificados y caracterizados.
2.4.1.2 Dimension Eficacia Laboral

Segun Ducker afirma que la eficacia es la clave del éxito de una organizacion. Antes
de dedicarse a hacer algo en forma eficiente, se debe estar seguros de que se ha encontrado
algo acertado para hacer.

No se cree en la eficacia como una ciencia y se asegura que la persona eficaz, lo es
por suerte o por las circunstancias. Sin embargo se debe creer, que si hay algo de ciencia
y mucho de suerte y como ambas cosas influyen en el hombre como ser racional con
capacidad de perfeccionarse, se debera hacer un intento de desglosar los principios que
constituyen los fundamentos de la eficacia.

2.4.1.3 Dimensién Eficiencia Laboral.

Segun Idalberto Chiavenato, eficiencia "significa utilizacion correcta de los
recursos (medios de produccion) disponibles. Puede definirse mediante la ecuacion
E=P/R, donde P son los productos resultantes y R los recursos utilizados".

Para Koontz y Weihrich, la eficiencia es "el logro de las metas con la menor

cantidad de recursos".

Segun Robbins y Coulter, la eficiencia consiste en "obtener los mayores resultados

con la minima inversion".
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Para Reinaldo O. Da Silva, la eficiencia significa "operar de modo que los recursos

sean utilizados de forma mas adecuada".
- Aplicada a la Economia:

Segun Samuelson y Nordhaus, eficiencia "significa utilizacion de los recursos de la
sociedad de la manera mas eficaz posible para satisfacer las necesidades y los deseos de

los individuos".

Para Gregory Mankiw, la eficiencia es la "propiedad segun la cual la sociedad

aprovecha de la mejor manera posible sus recursos escasos".

Simon Andrade, define la eficiencia de la siguiente manera: "expresion que se
emplea para medir la capacidad o cualidad de actuacion de un sistema o sujeto econémico,
para lograr el cumplimiento de objetivos determinados, minimizando el empleo de

recursos".
2.4.1.4 Dimensién Economia Laboral

Segun el economista inglés Alfred Marshall (1842-1924), “la economia es la
ciencia que examina la parte de la actividad individual y social especialmente consagrada
aalcanzar y a utilizar las condiciones materiales del bienestar” ahora bien de esto se puede
decir que la economia juega un papel muy importante en la vida cotidiana de los
individuaos ya que este a diario desde que se levanta vive en pro de economia al pagar el
transporte publico, al alimentarse entre otras actividades como lo es el trabajar para
percibir un salario es por ello que ahora se puede decir que es la economia Laboral que
para Ramirez (2002) nos dice que La economia laboral comprende un enorme campo de
estudio que abarca la eleccion de los individuos con relacion a sus ocupaciones; los
requerimientos de mano de obra de las unidades productivas, en cantidad y calidad; los
sueldos y salarios que pagan estas unidades y que perciben los trabajadores; el
comportamiento econdémico de los sindicatos y su influencia en el mercado de trabajo; la
distribucidon del ingreso del trabajo; la planificacion del empleo; los niveles de empleo,
subempleo y desempleo; los mecanismos de contraccion y condiciones de trabajo; la

inflacion salarial, entre otros.
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De lo anterior se considera que la economia laboral es aquello que perciben los
trabajadores por sus labores y lo que las empresas deben cancelar a sus trabajadores por
la produccion y horas de trabajos de sus empleados, en lo personal hablar de una economia
laboral hoy en dia es un tema con mucho que decir ya que la tecnologia y sistemas
automatizados desde hace un tiempo han venido sustituyendo al hombre un ejemplo de
esto son las empresas productoras de un producto quien instala equipo encargado de la

produccion del producto.
2.5 Definicion de los términos basicos

Clima organizacional.- Es un espacio amplio y flexible de la influencia ambiental
sobre la motivacion. “El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben o experimentan los miembros de la organizacion e influyen

en su comportamiento”.

Se refiere al ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion, esta
estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de manera
especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es decir, aquellos
aspectos de la organizacion que desencadenan diversos tipos de motivacion entre los
miembros; por consiguiente es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las
necesidades personales y la elevacion de la moral de los miembros, y desfavorables
cuando no logra satisfacer esas necesidades. El clima organizacional influye en el estado

motivacional de las personas y viceversa.

Conflicto.- Es aquella situacién en que una parte de los miembros de un grupo
adopta una postura significativamente distinta del resto de los miembros disminuyendo o

anulando la cohesién.

Desafio.- Es la accion y efecto de desafiar, un verbo que hace referencia a competir,
retar o provocar a alguien. Un desafio puede ser, por lo tanto, una competencia donde una

rivalidad queda en manifiesto.
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Estructura.- La estructura es la distribucion de las partes de un cuerpo, aunque
también puede usarse en sentido abstracto. EI concepto, que procede del latin structura,

hace mencion a la disposicion y el orden de las partes dentro de un todo.

Estructura Orgénica.- Disposicion sistematica de los 6rganos que integran una
institucién, conforme a criterios de jerarquia y especializacién, ordenados y codificados
de tal forma que sea posible visualizar los niveles jerarquicos y sus relaciones de

dependencia.

Recompensa.- Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el
castigo, esta dimensidén puede generar un clima apropiado en la organizacion, pero
siempre y cuando no se castigue sino se incentive al empleado a hacer bien su trabajo y

si no lo hace bien se le impulse a mejorar en el mediano plazo.

Responsabilidad.- Es la percepcion de parte de los miembros de la organizacion
acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida
en que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento
de ser su propio jefe y saber con certeza cual es su trabajo y cual es su funcién dentro de

la organizacion.

Desempefio Laboral.- Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el
trabajador al efectuar sus funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto
laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad.

Calidad Laboral.- Es lo que determina la productividad; es la importancia de
trabajar en un buen entorno laboral para poder producir mas y mejor

Economia Laboral.- Puede ser definida como aquella rama del anélisis econémico
que se ocupa de cuestiones tales como la oferta y la demanda de trabajo, el grado de
incidencia del desempleo, la determinacién de los salarios y el nivel de empleo o la
politica econdmica relacionada con el empleo y el desempleo.

Eficacia.- Tiene su origen en el término latino efficientia consiste en alcanzar las
metas establecidas en la empresa.

Eficiencia.- La nocidn de eficiencia tiene su origen en el término latino efficientia
se refiere a lograr las metas con la menor cantidad de recursos.
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. MARCO METODOLOGICO
3.1 Tipoy disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de Investigacion

Naupas, Mejia, Novoa & Villagémez (2013), plasman que la Indagacion Basica
Descriptiva su objetivo principal es seleccionar informacion sobre las caracteristicas,
cualidades, apariencias o magnitudes de los individuos, agentes e instituciones de los

procesos sociales.
Y: C Clima
/ I Organizacional
M \ r: correlacion ‘

M = colaboradores de la Oficina de Gestion Administrativa de la UGEL San

Desempefio
X: Pl Laboral

Donde:

Ignacio O, = Clima Organizacional
O, = Desempefio laboral

r = Relacién de las variables de estudio.

El presente trabajo de investigacion es de modelo descriptivo — correlacional-
propositivo; descriptivo porque describe la realidad problematica de la Oficina de Gestién
Administrativa, Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San Ignacio, correlacional
porque busca hallar vinculo entre la variable independiente (Clima organizacional) y la
variable dependiente (Desempefio laboral), y finalmente propositivo porque la
investigacion propondra estrategias de clima organizacional para prosperar el desempefio
laboral de la Oficina de Gestién Admiistrativa, Infraestructura y Equipamiento de la
UGEL San Ignacio.

3.1.2 Disefio de la investigacion

Naupas, Mejia, Novoa & Villagdmez (2013), fundamentan que la orientacion
cuantitativa se distingue por aplicar métodos y técnicas cuantitativas, ademas, tiene que

ver con la medicién, el empleo de dimensiones, la contemplacion, etc.
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Finalmente Hernandez, Fernandez & Baptista (2010), en su obra Metodologia de
la investigacion. 5° edicidn, expresan: el disefio de investigacién no experimental se
define como la investigacion que se realiza sin maniobrar variables.

El disefio de la investigacion es cuantitativa - no experimental.

No experimental ya que no es posible formar grupos de estudios al azar ni manejar
las variables independientes.

Cuantitativa por que se aplicaron cuestionarios a todos los trabajadores de la oficina
de Gestion Administrativa, Infraestructura y Equipamiento de la Unidad de Gestion
Educativa Local San Ignacio.

3.2 Poblaciéon y muestra
3.2.1 Poblacion

Naupas, Mejia, Novoa & Villagémez (2013), describen que el primer paso para

Ilevar un adecuado muestreo es fijar la poblacién o universo (N).

Estuvo conformado por los colaboradores del Area de Gestion Administrativa,
Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San Ignacio que son un total de 34
colaboradores entre funcionario, profesionales, técnicos y auxiliares detallados de la
siguiente manera:

TABLA 2: Colaboradores de la Oficina Gestion Administrativa, Infraestructura y
Equipamiento de la UGEL San Ignacio.

REGIMEN LABORAL HOMBRES MUJERES TOTAL
Decreto Legislativo 276
Nombrados 4 1 5
Contratados 2 2 4
Destacados 2 1 3
SUB TOTAL 8 4 12
Ley de la Reforma Magisterial (Ley 29944)

Destacado 1 0 1
SUB TOTAL 1 0 1
Contrato Administrativo de Servicios (CAS) - Decreto Legislativo 1057
Contratados 10 11 21
SUB TOTAL 10 11 21
Total 19 15 34

Fuente: Unidad de Personal UGEL SAN IGNACIO- Elaboracion Propia
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3.2.2 Muestra

Naupas, Mejia, Novoa & Villagémez (2013), describen que es una parte del
universo o poblacion, seleccionado por métodos diversos, pero siempre teniendo en

cuenta la representatividad del todo.

Se tomd como muestra a los 34 colaboradores del Area de Gestion

Administrativa, Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San Ignacio.
3.3 Hipdtesis

H1 Si existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores en la Oficina de Gestion Administrativa, Infraestructura y Equipamiento
UGEL San Ignacio.

HO No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores en la Oficina de Gestion Administrativa, Infraestructura y Equipamiento
UGEL San Ignacio.

3.4 Variables

Naupas, Mejia, Novoa & Villagomez (2013), expresa que las variables
independientes son manipulables por el explorador y las variables dependientes, son el
resultado de la utilizacion de las variables independientes. La investigacion posee 2

variables, estas son:
3.4.1 Variable independiente
Clima Organizacional

Para Chiavenato (2010) Se refiere al ambiente de trabajo propio de la
organizacion. Dicho ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el

comportamiento de sus miembros.
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3.4.2 Variable dependiente

Desempefio Laboral

Para Robbins (2004) El desempefio laboral es la funcion que cumple el
trabajador en su puesto de trabajo el cual se mide en base a la eficiencia (optima

utilizacion de los recursos disponibles para lograr los objetivos) y eficacia (hacer lo
necesario para la consecucion de las metas)

3.5 Operacionalizacion
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TABLA 3: Operacionalizacion de la variable de investigacion.

Variable: Independiente Dimensiones Indicadores Técnicas de indice
recoleccion de datos

Clima Organizacional Estructura Definicion de areas 1

Se refiere al ambiente de trabajo Jerarquia de responsabilidad 2

propio de la organizacion. Dicho Estructura organizativa 3

ambiente ejerce influencia directa Organizaci6n y planificacién 4

en la _ conducta y el MOE 5
comportamiento de sus miembros. . - -

Chiavenato, Idalberto (2010) Desafio Cumplimiento de objetivos - 6

Gestion de talento £ 7

Trabajo en equipo :') 8

Recompensas Promocidn para ascender 2 9

Recompensas e incentivos é 10

Servicios sociales 2 11

Equidad en la remuneracion § 12

Responsabilidad  Supervision de uno mismo o 13

Autonomia 14

Grado de confianza 15

Conflictos Critica interna 16

Empatia negativa 17

Consecuencias del mal trabajo 18

Consideracion de mis superiores 19




Variable: Dependiente Dimensiones Indicadores Técnicas de indice
recoleccion de datos
Desempefio Laboral Calidad laboral Responsabilidad 1
El desempefio laboral es la funcién que Atencidn © 2
cumple* el trabajador en su puesto de Satisfaccion £ 3
trabajo el cual se mide en base a la gficacia laboral Logro de objetivo - 4
eficiencia (optima utilizacion de los . =
. : Actitud o 5
recursos disponibles para lograr los fectividad =S
objetivos) y eficacia (hacer lo necesario Efectivida = 6
para |a Consecucién de |as metas) Ef|C|enC|a Laboral PI’OdUCtIVIdad 403) 7
Robbins (2004) Competencia é 8
Liderazgo 9
Economia laboral Distribucion 10
Recursos 11
Presupuesto 12
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3.6 Método, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1 Método deductivo.

Nuestra investigacion es deductivo por que pasa de una afirmacion general a un
hecho particular, de lo cual obtuvimos informacion en documentos de la misma, tales como
directivas, resoluciones, manuales, asi también se ha utilizado la técnica de la observacién
directa en la obtencion de informacion con los funcionarios de la UGEL San Ignacio que

completo la investigacion.

3.6.2 Técnicas de recoleccion de datos.
3.6.2.1 Observacion:

Se aplico la técnica de observacion directa para completar informacion que no se
pudo obtener mediante el cuestionario, esta técnica se elabor6 a través del contacto directo

con el personal de la UGEL San Ignacio en las constantes visitas que se realizo.
3.6.2.2 Entrevista:

Se entrevistd al Director de la UGEL para explicar sobre el tema del presente estudio
y la importancia que esta tendria en la entidad, recibiendo de su parte el apoyo, interés y se

nos alcanzé la informacidn necesaria para la investigacion.
3.6.2.3 Cuestionario:

Se confecciond un cuestionario en el cual se evalio los factores previamente
seleccionados por el Director de la UGEL, el cuestionario consta de 31 preguntas cerradas por
dos observaciones de respuestas dirigido al jefe y a los colaboradores de la Oficina de Gestion
Administrativa, infraestructura y equipamiento, con el fin de acopiar informacién que permita
tener una vision para conocer el estado actual del clima organizacional en la Oficina de

Gestion Administrativa, Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San Ignacio.
3.6.2.4 Escala de opiniones:

Participaron 34 colaboradores que laboran en la Oficina de Gestion Administrativa,

Infraestructura y Equipamiento de la UGEL de san Ignacio.
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3.6.3 Instrumentos de recolecciéon de datos

Para el acopio de la informacion utilizamos como instrumento el cuestionario de
Likert, que estuvo estructurado por diecinueve (19) items para medir la variable independiente
(clima organizacional) y doce (12) para medir la variable dependiente (desempefio laboral).

3.7 Procedimiento para la recoleccion de datos

En el procesamiento estadistico se utilizo el programa de Microsoft Excel. Los datos se

encuentran representados en tablas y gréaficos estadisticos.
3.8 Andlisis estadistico e interpretacion de los datos

El andlisis se realizd a través del Programa Microsoft Excel 2013 que nos permitid

procesar los datos obtenidos y los resultados en gréaficos.

La escala de Likert fue elaborada mediante dimensiones comprendidas por las variables

independiente y dependiente.
3.9 Principios éticos

Los criterios éticos que fueron tomados en cuenta para la investigacion en:

TABLA 4: Criterios éticos de la investigacion.

CRITERIOS CARACTERISTICAS ETICAS DEL CRITERIO

Veracidad La informacion que se ha recopilado para este proyecto proviene de
fuente fidedigna asi como de personajes que a través de sus teorias
han surgido el concepto del clima organizacional.

Confiable Los datos que hemos recopilado es una fuente real tales como:
Manual de Organizacion de Funciones (MOF); Presupuesto
Analitico de Personal-PAP de la Entidad y los aportes de los
funcionarios de la UGEL San Ignacio
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3.10 Criterios de rigor cientifico*

TABLA 5: Criterios de rigor cientifico de la investigacion.

+

CARACTERISTICA DEL
CRITERIO

CRITERIOS

PROCEDIMIENTOS

Credibilidad mediante el Resultados de las variables
valor de la wverdad y observadasy estudiadas.

autenticidad

Transferibilidad y Resultado para la
aplicabilidad generacion del bienestar
organizacional mediante la

transferibilidad.

Consistencia para la Resultados obtenidos

licabilidad

mediante la investigacidn
mixta

. Les resultados reportados  son

reconocidos como verdades por los

participantes.

. Se realizd la observacion de las

variables en su propio escenario.

. 3e procedid detallar la discusion

mediante el proceso de la

triangulacion

. 3erealizd la descripcidn detallada del

contexto y de los participantes en la

investigacion.

. La recogida de los datos se

determind mediante el muestro
tedrico, ya que se codificaron y
analizaron de forma inmediata la

informacidn proporcionada.

. 3e procedid a la recogida exhaustiva

de datos mediante el acopio de
informacion suficiente, relevante y
apropiada, mediante el cuestionario,

la observacidn y la documentacion.

. La tnangulacion de informacion

(datos, investigadores vy teorias)
permitiendo el fortalecimiento del

reporte de la discusidn.
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Confirmabilidad

neutralidad

Relevancia

b

C.

y Los resultados de Ia a
investigacién fienen
veracidad en la descripcion

b

C

Permitic el logro de los a
ohjetivos planteados
obteniendo un  mejor

b.

estudio de las variables.

El cuestionario empleado para el
recojo de la informacion  fue
certificado por evaluadores externos
para autenticar la pertinencia v
relevancia del estudio por ser datos

de fuentes primarias.

Se detalla con coherencia el proceso
de la recogida de datos, el analisis e
interpretacién - de  los  mismos
haciendo uso de los enfoques de la
ciencia: (a) empirico (b) critica y (c)

vivencial.

. Los resultados fueron contrastados

con la literatura existente.

. Los hallazgos de la investigacién

fueron contrastados can
investigaciones de los contextos
internacional, nacional y regional que
tuvieron similitudes con las variables
estudiadas de los Ultimos cinco afios
de antigliedad.

. Se declaré la identificacion vy

descripcion de las limitaciones vy
alcance  encontrada  por los

investigadores

Se llegd a la compresion amplia de

las variables estudiadas.

Los resultados obtenidos tuvieron
correspondencia con la

Justificacion.

(Magaly, 2016)Fuente: Elaborado en base a: Herndndez Diaz Zhenia Magaly (2016). Aplicabilidad de los
cualitativa.  Pag. 53-54.  Disponible.
http://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/uss/2284/1/Tesis%20de%20Hern%c3%alndez%20D%c3%adaz%20Zhe

criterios de  rigor

nia%20Magaly.pdf

y

éticos en la investigacion
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IV. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

3.11 Resultados en tablas y graficos

3.11.1 Variable Clima Organizacional
3.11.1.1 Dimension
3.11.1.1.1 Estructura

TABLA 6: La institucion tiene bien definida sus areas y estructurada las tareas que

cumple.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Nunca 7 20.6
Casi Nunca 18 52.9

A veces 26.5
Casi siempre 0.0
Siempre 0.0
Total 34 100

Fuente: Elaboracion propia
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Valorizacion porcentual de sus areas que estan bien
definidas y estructurada las tareas que cumplen.

53%

0.6

0.5

0.4

27%
[0)

0.3 21%

0.2

0.1 0% 0%

. - A
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 1: Podemos apreciar en la Tabla 6 y el grafico 1 que el 53% de colaboradores encuestados de la Oficina de
Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San Ignacio especifica que casi nunca estan bien
definida sus areas y estructurada las tareas que cumple; el 0% de colaboradores no especifica en casi siempre y
siempre y el 21% especifican que nunca estan bien definida sus areas y estructurada las tareas que cumple.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la
UGEL San Ignacio

TABLA 7: La institucion maneja una jerarquia de responsabilidad de acuerdo al cargo
que ocupa cada colaborador.

Calificacion Frecuencia Porcentaje
Nunca 15 44.1
Casi Nunca 9 26.5
A veces 9 26.5
Casi siempre 0 0.0
Siempre 1 2.9

Total 34 100

Fuente: Elaboracion propia
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Valorizacién porcentual se maneja una jerarquia de
responsabilidades de acuerdo al cargo que ocupa cada

44%
0.45

0.4

0.35

0.3

0.25

0.2

0.15

0.1

0.05

Nunca

27%

colaborador.

27%

A

Casi Nunca

A veces Casi siempre

3%

Siempre

Figura 2: Podemos apreciar en la tabla 7 y el grafico 2 el 44% de colaboradores encuestados de la Oficina de Administracién,
Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San Ignacio nunca maneja una jerarquia de responsabilidades de acuerdo al cargo
que ocupa cada colaborador; y el 0% de colaboradores no especifica casi siempre y el 3% siempre maneja una jerarquia de
responsabilidades de acuerdo al cargo que ocupa cada colaborador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la UGEL

San Ignacio

TABLA 8: La institucion muestra una estructura organizada que facilita la
comunicacion y relacién entre todos.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Nunca 14 41.2
Casi Nunca 2 5.9
A veces 4 11.8
Casi siempre 14 412
Siempre 0 0.0
Total 34 100

Fuente: Elaboracion propia
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Valorizacion porcentual muestra una estructura
organizada que facilita la comunicacion y relacion entre
todos.

41% 41%
0.45

0.4
0.35
0.3
0.25

0.2

12%

0.15

6%

0.1

0.05 0%

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 3: En la tabla 8 y el grafico 3 el 41% de colaboradores encuestados de la Oficina de Administracién, Infraestructura y
Equipamiento de la UGEL San Ignacio estan casi siempre con una estructura organizada que facilita la comunicacion y
relacion entre todos asi como el 41% de colaboradores encuestados dicen lo contrario que se muestra una estructura
organizada que facilita la comunicacion y relacién entre todos y el 6% dicen casi nunca.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la UGEL
San Ignacio

TABLA 9: La institucion muestra una buena organizacion y planificacion de sus

actividades y servicio que ofrece.

Calificacion Frecuencia Porcentaje
Nunca 18 52.9
Casi Nunca 7 20.6
A veces 2 5.9
Casi siempre 7 20.6
Siempre 0 0.0
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Total 34

100

Fuente: Elaboracion propia

Valorizacion porcentual de la buena organizacion y
planificacion de sus actividdades y servicio que ofrece.

0.6 53%
0.5
0.4
0.3
21% 21%
0.2
6%
0.1
-
0
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 4: se muestra en la Tabla 9 y el gréafico 4 el 53% los colaboradores encuestados dicen nunca se muestra una
buena organizacion y planificacion de sus actividades y servicio que ofrece y el 6% de colaboradores dice a veces hay
una buena organizacion y planificacion de sus actividades y servicio que ofrece.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la
UGEL San Ignacio

TABLA 10: Conozco y practico todo lo plasmado en el Manual de Organizacion de

Funciones — MOF de acuerdo al cargo que ocupo.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Nunca 10 29 4
Casi Nunca 1 29
A veces 16 47.1
Casi siempre 7 20.6
Siempre 0 0.0
Total 34 100

Fuente: Elaboracion propia
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Valorizacién porcentual conozco y practico todo lo
plasmado en el manual de organizacion de
funciones- MOF de acuerdo al cargo que ocupo.

47%
05 i

0.45
0.4

0.35 29%
03

0.25 21%
0.2

0.15

0.1
3%

0.05 ' 0%
-

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 5: En la Tabla 10 y el grafico 5 especifica que el 47% los colaboradores encuestados dicen aveces muestra
que conocen Y practican todo lo plasmado en el MOF; el 0% siempre no especifica por colaboradores y el 3% de
colaboradores encuestados casi nunca practican todo lo plasmado en el MOF.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la
UGEL San Ignacio

TABLA 11: De la variable clima Organizacional y su dimension estructura.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Poco adecuado
11 324

Adecuado

23 67.6

Muy adecuado
0 0.0
Total 34 100

Fuente: Elaboracion propia

81



Valorizacién porcentual del clima organizacional y
su dimension estuctura

0.6

0.5

32%

0.4

0.3

0.2

0.1

0.0
Poco adecuado

0%

Muy adecuado

Figura 6: Enla Tabla 11 y el gréfico 6 epecifica que el 68% de los colaboradores encuestados dicen
gue es adecuado la dimension de la estructura de la variable Clima Organizacional en la Oficina de
Gestién Administrativa, Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San Ignacio y el 32% poco
adecuado la dimension de la estructura de la variable Clima Organizacional.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y

Equipamiento de la UGEL San Ignacio

3.11.1.2 Desafio

TABLA 12: En la institucion se trabaja bajo el cumplimiento de objetivos claros.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Nunca 2 59
Casi Nunca 29 64.7
A veces 3 8.8
Casi siempre 6 17.6
Siempre 1 29
Total 34 100

Fuente: Elaboracion propia
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0.6
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Valorizacion porcentual del cumplimiento de
objetivos claros.
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9%
6%
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g
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 7: En la Tabla 12 y el grafico 7 se visualiza que el 65% los colaboradores encuestados dicen casi nunca
se trabaja bajo el cumplimiento de objetivos claros y el 3% de colaboradores encuestados dicen siempre trabajan
bajo el cumplimiento de objetivos claros.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de
la UGEL San Ignacio

TABLA 13: Lo mas importante los colaboradores toman decisiones de la manera mas
facil y rapida posible.

Calificacion Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 14.7
Casi Nunca 6 17.6
A veces 15 44.1
Casi siempre 8 235
Siempre 0 0.0

Total 34 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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Valorizacion porcentual los colaboradores toman decisiones
de la manera mas facil y rapida posible
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Figura 8: En la Tabla 13 y el grafico 8 se visualiza que el 44% los colaboradores encuestados dicen a veces los
colaboradores toman decisiones de manera mas facil y rapida posible y el 15% de colaboradores encuestados dicen
nunca los colaboradores toman decisiones de manera facil y rapida posible .

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracién, Infraestructura y Equipamiento de la
UGEL San Ignacio

TABLA 14: En la institucion continuamente presionan para perfeccionar mi
rendimiento grupal y personal.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Nunca 6 17.6
Casi Nunca 10 29.4
A veces 17 50.0
Casi siempre 1 29
Siempre 0 0.0
Total 34 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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Valorizacion porcentual presionan para perfeccionar mi
rendimiento grupal y personal
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Figura 9: En la Tabla 14 y el grafico 9 se visualiza que el 50% los colaboradores encuestados dicen a veces continuamente
presionan para perfeccionar mi rendimiento grupal y personal y el 3% de colaboradores encuestados dicen casi siempre
continuamente presionan para perfeccionar mi rendimiento grupal y personal.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San
Ignacio

TABLA 15: De la variable clima organizacional y su dimension desafio.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Poco adecuado 14 41.2
Adecuado 17 50.0
Muy adecuado 3 8.8
Total 34 100

Fuente: Elaboracion propia
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Valorizacién porcental del clima organizacional y su
dimension desafio.
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Figura 10: En la Tabla 15 y el grafico 10 especifica que el 50% de los colaboradores encuestados dicen que es
adecuado la dimension del desafio de la variable clima organizacional en la Oficina de Gestién Administrativa,
Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San Ignacio y el 9% muy adecuado la dimension del desafio de la
variable Clima Organizacional.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la
UGEL San Ignacio

3.11.1.2.1 Recompensas

TABLA 16: En la institucion existe un buen procedimiento de promocion que permita
que ascienda el mejor.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0.0
Casi Nunca 5 14.7
A veces 21 61.8
Casi siempre 5 14.7
Siempre 3 8.8
Total 34 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 11: En la Tabla 16 y el grafico 11 se visualiza que el 62% los colaboradores encuestados dicen a veces existe
un buen procedimiento de promocion que permita que ascienda el mejor y el 9% de colaboradores encuestados dicen
siempre existe un buen procedimiento de promocién que permita que ascienda el mejor.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la
UGEL San Ignacio

TABLA 17: Los incentivos y compensaciones que recibo van de acuerdo al esfuerzo y
labor que cumplo.

.Calificacién Frecuencia Porcentaje

Nunca 11 32.4
Casi Nunca 14 41.2
A veces 6 17.6
Casi siempre 0.0
Siempre 3 8.8
Total 34 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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Valorizacion porcentual de los incentivos y
compensaciones que recibo van de acuerdo al esfuerzo
y labor que cumplo.
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Figura 12: En la Tabla 17 y el grafico 12 se visualiza que el 41% los colaboradores encuestados dicen casi nunca
existe los incentivos o compensaciones que reciben van de acuerdo al esfuerzo y labor que cumplo y el 9% de
colaboradores encuestados siempre los incentivos o compensaciones que reciben van de acuerdo al esfuerzo y labor
que cumplo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la
UGEL San Ignacio

TABLA 18: Los servicios sociales que recibo al laborar en esta institucion cubren todas
mis expectativas.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Nunca 5 14.7
Casi Nunca 24 70.6
A veces 2 5.9
Casi siempre 0 0.0
Siempre 3 8.8
Total 34 100.0
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Fuente: Elaboracion propia

Valorizacion porcentual los servicios sociales que
recibo al laboral cubren todas mis expectativas
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Figura 13: En la tabla 18 y el grafico 13 se visualiza que el 70% los colaboradores encuestados dicen casi nunca
los servicios sociales que recibo al laboral en esta institucion cubren todas mis expectativas y el 6% de
colaboradores encuestados dicen a veces los servicios sociales que recibo al laboral en esta institucion cubren todas
mis expectativas.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de
la UGEL San Ignacio

TABLA 19: En la institucion se percibe equidad en las remuneraciones que van de
acuerdo al cargo y labor que cumplen.

Calificacion Frecuencia Porcentaje
Nunca 21 61.8
Casi Nunca 7 20.6
A veces 2 5.9
Casi siempre 1 2.9
Siempre 3 8.8

89



Total 34 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Valorizacién porcentual hay equidad en las remuneraciones
gue van de acuerdo al cargo y labor que cumplen
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Figura 14: En la tabla 19 y el grafico 14 se visualiza que el 62% los colaboradores encuestados dicen nunca se percibe equidad en
las remuneraciones ya que van de acuerdo al cargo y labor que cumplen y el 3% de colaboradores encuestados dicen casi siempre se
percibe equidad en las remuneraciones ya que van de acuerdo al cargo y labor que cumplen.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San
Ignacio

TABLA 20: De la variable clima organizacional y su dimension recompensas.

Calificacion Frecuencia Porcentaje
Bajo 20 58.8
Regular 11 32.4
Alto 3 8.8
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Total 34 100

Fuente: Elaboracion propia

Valorizacion porcentual del clima organizacional en la
dimensién recompensas
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Figura 15: En la Tabla 20 y el grafico 15 especifica que el 59% de los colaboradores encuestados dicen que es bajo la
dimension de recompensas de la variable del clima organizacional en la Oficina de Gestién Administrativa, Infraestructura y
Equipamiento de la UGEL San Ignacio y el 9% muy alto la dimensién de las recompensas de la variable Clima Organizacional.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la UGEL
San Ignacio

3.11.1.2.2 Responsabilidad

TABLA 21: Cada colaborador supervisa por si mismo sus labores y se hace responsable
por el trabajo realizado.

Calificacion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 8 23.5
A veces 8 23.5
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Casi siempre 15 44.1
Siempre 3 8.8
Total 34 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Valorizacién porcentual se supervisa por si mismo sus
labores y se hace responsable por el tr?Bajo realizado
(1]
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Figura 16: En la tabla 21 y el gréfico 16 se visualiza que el 44% los colaboradores encuestados dicen casi siempre cada
colaborador se supervisa por si mismo sus labores y se hace responsable por el trabajo realizado y 9% de colaboradores
encuestados dicen siempre cada colaborador se supervisa por si mismo sus labores y se hace responsable por el trabajo
realizado.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la
UGEL San Ignacio
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TABLA 22: La institucion me da autonomia de hacer bien mi trabajo sin estar

verificAndome constantemente.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Nunca 7 20.6
Casi Nunca 5 14.7
A veces 13 38.2
Casi siempre 6 17.6
Siempre 3 8.8
Total 34 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Valorizacion porcentual me da autonomia de hacer bien mi

trabajo sin estar verificAndome constantemente
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Figura 17: En la tabla 22 y el grafico 17 se aprecia que el 38% los colaboradores encuestados dicen a veces me da autonomia de
hacer bien mi trabajo sin estar verificindome constantemente y el 9% de colaboradores encuestados dicen siempre me da autonomia

de hacer bien mi trabajo sin estar verificindome constantemente.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracién, Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San

Ignacio
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TABLA 23: La institucion enfatiza que los colaboradores deben resolver las dificultades

por si mismo.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Nunca 3 8.8
Casi Nunca 9 26.5
A veces 15 44.1
Casi siempre 3 8.8
Siempre 4 11.8
Total 34 100.0

Fuente: elaboracion propia

Valorizacion porcentual los colaboradores deben resolver
las dificultades por si mismo
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Figura 18: En la tabla 23 y el grafico 18 se aprecia que el 44% los colaboradores encuestados dicen a veces enfatiza que los
colaboradores deben resolver las dificultades por si mismo y el 9% de colaboradores encuestados dicen casi siempre enfatiza que

los colaboradores deben resolver las dificultades por si mismo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San

Ignacio
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TABLA 24: Cada colaborador supervisa por si mismo sus labores y se hace responsable

por el trabajo realizado.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Bajo 9 26.5
Regular 18 52.9
Alto 7 20.6
Total 34 100

Fuente: Elaboracion propia

Valorizacion porcentual del clima organizacional en la
dimensién responsabilidad.
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Figura 19: En la Tabla 24 y el grafico 19 especifica que el 53% de los colaboradores encuestados dicen que es regular
la dimensién de responsabilidad de la variable clima organizacional en la Oficina de Gestion Administrativa,
Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San Ignacio y el 26% bajo la dimensién de responsabilidad de la variable
Clima Organizacional.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la
UGEL San Ignacio
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3.11.1.2.3 Conflictos

TABLA 25: En la institucion no se percibe critica interna entre comparieros de trabajo.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Nunca 4 11.8
Casi Nunca 3 8.8
A veces 20 58.8
Casi siempre 3 8.8
Siempre 4 11.8
Total 34 100

Fuente: Elaboracion propia

Valorizacion porcentual no se percibe critica interna entre
compafieros de trabajo
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Figura 20: En la tabla 25 y el gréafico 20 se aprecia que el 59% los colaboradores encuestados dicen a veces no se percibe critica
interna entre comparieros de trabajo y el 9% de colaboradores encuestados dicen casi siempre no se percibe critica interna entre
compafieros de trabajo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San
Ignacio
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TABLA 26: Los jefes siempre se mantienen neutrales ante las discusiones abiertas entre

individuos y dan su respaldo a la razon sin entrar en preferencia.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Nunca 6 17.6
Casi Nunca 12 35.3
A veces 13 38.2
Casi siempre 0 0.0
Siempre 3 8.8
Total 34 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Valorizacién porcentual los jefes siempre se mantienen
neutrales ante las discusiones abiertas entre individuos
y dan su respaldo a la razdn si entrar en preferencia
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Figura 21: En la tabla 26 y el gréafico 21 se aprecia que el 38% los colaboradores encuestados dicen a veces Los jefes
siempre se mantienen neutrales ante las discusiones abiertas entre individuos y dan su respaldo a la razén sin entrar en
preferencia.y el 9% de colaboradores encuestados dicen siempre Los jefes siempre se mantienen neutrales ante las

discusiones abiertas entre individuos y dan su respaldo a la razén sin entrar en preferencia.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la UGEL

San Ignacio
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TABLA 27: Cuando cometo un error me sancionan de manera justa.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Nunca 1 2.9
Casi Nunca 11 324
A veces 18 52.9
Casi siempre 0 0.0
Siempre 4 11.8
Total 34 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Valorizacion porcentual cuando cometo un error me
sancionan de manera justa.
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Figura 22: En la tabla 27 y el grafico 22 se aprecia que el 53% los colaboradores encuestados dicen a veces cudndo cometo
un error me sancionan de manera justa y el 3% de colaboradores encuestados dicen nunca cuando cometo un error me
sancionan de manera justa.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la UGEL
San Ignacio



TABLA 28: La filosofia que se practica en la institucion se enfatiza en el factor humano

como me siento en mi puesto de trabajo.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Nunca 9 26.5
Casi Nunca 15 44.1
A veces 7 20.6
Casi siempre 0 0.0
Siempre 3 8.8
Total 34 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Valorizacion porcentual se enfatiza el factor humano

en la Institucién (como siento en mi puesto de trabajo).
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Figura 23: En la tabla 28 y el grafico 23 se aprecia que el 44% los colaboradores encuestados dicen casi nunca se practica
en la institucion se enfatiza en el factor humano (como me siento en mi puesto de trabajo) y el 9% de colaboradores
encuestados dicen siempre se practica en la institucion se enfatiza en el factor humano (como me siento en mi puesto de

trabajo).

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la

UGEL San Ignacio
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TABLA 29: La variable del clima organizacional y su dimension conflictos.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Bajo 9 26.5
Regular 20 58.8
Alto 5 14.7
Total 34 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Valorizacién porcentual del clima organizacional y su
dimension conflictos.
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Figura 24: En la Tabla 29 y el gréafico 24 especifica que el 59% de los colaboradores encuestados dicen que es regular
la dimension de conflicto de la variable clima organizacional en la Oficina de Gestion Administrativa, Infraestructura y
Equipamiento de la UGEL San Ignacio y el 15% alto la dimension del conflicto de la variable Clima Organizacional.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la
UGEL San Ignacio

100



3.11.2 Variable Desempefio Laboral
3.11.2.1 Dimension
3.11.2.1.1 Calidad laboral

TABLA 30: Considera que entre sus comparfieros hay responsabilidad y apoyo.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Nunca 11 32.4
Casi Nunca 20 58.8
A veces 0 0.0
Casi siempre 3 8.8
Siempre 0 0.0
Total 34 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Valorizacion porcentual entre sus compaferos hay

responsabilidad y apoyo
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Figura 25: En la tabla 30 y el gréfico 25 se aprecia que el 59% los colaboradores encuestados dicen casi
nunca que entre sus compaferos hay responsabilidad y apoyo y el 9% de colaboradores encuestados

dicen casi siempre que entre sus compafieros hay responsabilidad y apoyo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y

Equipamiento de la UGEL San Ignacio
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TABLA 31: Considera que los compromisos pactados por los jefes, permite una mejor
atencion en sus labores.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Nunca 10 29.4
Casi Nunca 11 32.4
A veces 10 29.4
Casi siempre 3 8.8
Siempre 0 0.0
Total 34 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Valorizacién porcentual los compromisos pactados por los
jefes permite una mejor atencidn en sus labores.
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Figura 26: En la tabla 31 y el grafico 26 se aprecia que el 32% los colaboradores encuestados dicen casi nunca los
compromisos pactados por los jefes permite una mejor atencion en sus labores y el 9% de colaboradores encuestados casi
siempre dicen los compromisos pactados por los jefes permite una mejor atencidn en sus labores.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la
UGEL San Ignacio
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TABLA 32: Considera estar contento con el respaldo que su jefe inmediato le brinda.

Calificacion Frecuencia Porcentaje
Nunca 11 32.4
Casi Nunca 9 26.5
A veces 7 20.6
Casi siempre 7 20.6
Siempre 0 0.0

Total 34 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Valorizacion porcentual esta contento con el respaldo

gue su jefe inmediato le brinda
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Figura 27: En la tabla 32 y el gréfico 27 se aprecia que el 32% los colaboradores encuestados dicen nunca estar
contento con el respaldo que su Jefe inmediato le brinda y el 26% de colaboradores encuestados casi nunca dicen

estar contento con el respaldo que su Jefe inmediato le brinda.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de

la UGEL San Ignacio
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TABLA 33: La variable desempefio laboral y su dimension calidad laboral.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Bajo 28 82.4
Regular 3 8.8
Alto 3 8.8
Total 34 100

Fuente: Elaboracion propia

Valorizacion porcentual del desemperio laboral de
calidad laboral.
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Figura 28: En la Tabla 33 y el gréfico 28 especifica que el 82% de los colaboradores encuestados dicen que es
bajo la dimension de calidad laboral de la variable desempefio laboral en la Oficina de Gestién Administrativa,
Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San Ignacio y el 9% de los colaboradores encuestados dice que es
regular asi como alto la dimensién de la calidad laboral de la variable desempefio laboral.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento
de la UGEL San Ignacio
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3.11.2.1.2 Eficacia laboral

TABLA 34: Considera que el trabajo que realiza con eficacia contribuye al resultado de
los objetivos que busca la institucién

Calificacion Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 2.9
Casi Nunca 8 235
A veces 12 35.3
Casi siempre 9 26.5
Siempre 4 11.8

Total 34 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Valorizacion porcentual el trabajo que realiza con eficacia
contribuye al resultado e los objetivos que busca la

institucion
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Figura 29: En la tabla 34 y el grafico 29 se aprecia que el 35% los colaboradores encuestados dicen a veces el trabajo que realiza
con eficacia contribuye al resultado de los objetivos que busca la Institucion y el 3% de colaboradores encuestados nunca dicen el
trabajo que realiza con eficacia contribuye al resultado de los objetivos que busca la Institucion.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San
Ignacio
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TABLA 35: Considera que el personal de la entidad tiene actitud para innovar ideas de

trabajo.

Calificacion Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 8.8
Casi Nunca 10 29.4
A veces 19 55.9
Casi siempre 1 2.9
Siempre 1 2.9

Total 34 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Valorizacion porcentual el personal de la entidad tiene
actitud para innovar ideas de trabajo
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Figura 30: En latabla 35y el grafico 30 se aprecia que el 56% los colaboradores encuestados dicen a veces el personal
de la entidad tiene actitud para innovar ideas de trabajo; el 3% de colaboradores encuestados casi siempre y siempre el
personal de la entidad tiene actitud para innovar ideas de trabajo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la
UGEL San Ignacio
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TABLA 36: Considera que realiza sus labores con compromiso y efectividad.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0.0
Casi Nunca 11 32.4
A veces 17 50.0
Casi siempre 5 14.7
Siempre 1 2.9
Total 34 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Valorizacion porcentual realiza sus labores con
compromisos y efectividad

50%

0.5
0.5
0.4

32%
0.4
0.3

0.3

15%

0.2
0.2

0.1
3%

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

0.1 0%

0.0

Figura 31: En la tabla 36 y el gréfico 31 se aprecia que el 50% los colaboradores encuestados dicen a veces considera que
realiza sus labores con compromiso y efectividad; el 3% de colaboradores encuestados siempre dicen considera que realiza
sus labores con compromiso Yy efectividad.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la
UGEL San Ignacio
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TABLA 37: La variable desempefio laboral y su dimensidn eficacia laboral.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Bajo 6 17.6
Regular 23 67.6
Alto 5 14.7
Total 34 100

Fuente: Elaboracién propia

Valorizacién porcentual del desempefio laboral y su
dimension eficacia laboral

68%

0.7

0.6

0.5

0.4

0.3 18%

15%

0.2

0.1

0.0
Bajo Regular Alto

Figura 32: En la Tabla 37 y el gréafico 32 especifica que el 68% de los colaboradores encuestados dicen que es regular
la dimension de eficacia laboral de la variable desempefio laboral en la Oficina de Gestion Administrativa,
Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San Ignacio y el 15% de los colaboradores encuestados dice que es regular
asi como alto la dimension de la eficacia laboral de la variable desempefio laboral.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la
UGEL San Ignacio
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3.11.2.1.3 Eficiencia laboral

TABLA 38: Considera que la productividad que realiza es un desafio interesante para
el desarrollo personal.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0.0
Casi Nunca 1 2.9
A veces 11 32.4
Casi siempre 14 41.2
Siempre 8 23.5
Total 34 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Valorizacion porcentual la productividad que realiza
es un desafio interesante para el desarrollo personal

0.5 41%

0.4
32%
0.4
0.3 24%

0.3
0.2
0.2

0.1
3%

0.0
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 33: En la tabla 38 y el grafico 33 se aprecia que el 41% los colaboradores encuestados dicen casi nunca la
productividad que realiza es un desafio interesante para el desarrollo personal; el 9% de colaboradores encuestados casi
nunca dicen la productividad que realiza es un desafio interesante para el desarrollo personal.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la
UGEL San Ignacio
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TABLA 39: Cree que la competencia entre los colaboradores permite que el &rea tenga
mejores resultados.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0.0
Casi Nunca 3 8.8
A veces 9 26.5
Casi siempre 15 44.1
Siempre 7 20.6
Total 34 100.0

Fuente: Elaboracion propia

0.5

0.4

0.4

0.3

0.3
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0.2

0.1

0.1

0.0

Valorizacién porcentual la competencia entre los
colaboradores permite que el area tenga mejores
resultados

44%

26%

21%

9%

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 34: En la tabla 39 y el grafico 34 se aprecia que el 44% los colaboradores encuestados dicen casi siempre la
competencia entre los colaboradores permite que el area tenga mejores resultados, el 9% de colaboradores encuestados
casi nunca la competencia entre los colaboradores permite que el area tenga mejores resultados.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la
UGEL San Ignacio
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TABLA 40: Considera que cuando los jefes asignan responsabilidad lo hacen con el
ejemplo.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Nunca 21 61.8
Casi Nunca 2 59
A veces 6 17.6
Casi siempre 1 2.9
Siempre 4 11.8
Total 34 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Valorizacion porcentual cuando los jefes asignan
responsabilidades lo hacen con el ejemplo

0,
0.7 62%

0.6
0.5
0.4

0.3
18%
0.2 12%

o
6% 3%

0-1 '
“ >

0.0

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
Figura 35: En la tabla 40 y el grafico 35 se aprecia que el 62% los colaboradores encuestados dicen nunca cuando los
jefes asignan responsabilidades lo hacen con el ejemplo; el 17% de colaboradores encuestados aveces en cuando los
jefes asignan responsabilidades lo hacen con el ejemplo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracién, Infraestructura y Equipamiento de la
UGEL San Ignacio
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TABLA 41: La variable desempefio laboral y su dimension eficacia laboral.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Bajo 1 2.9
Regular 26 76.5
Alto 7 20.6
Total 34 100

Fuente: Elaboracion propia

Valorizacion porcentual del desemepfio laboral en la
dimension eficiencia laboral

76%

0.8

0.7

0.6

0.5

0.4
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0.1 ’

0.0

Bajo Regular Alto

Figura 36: En la Tabla 41 y el grafico 36 especifica que el 76% de los colaboradores encuestados dicen que es regular
la dimension de eficiencia laboral de la variable desempefio laboral en la Oficina de Gestion Administrativa,
Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San Ignacio y el 3% de los colaboradores encuestados dice que es regular
asi como bajo la dimension de la eficiencia laboral de la variable desempefio laboral.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracién, Infraestructura y Equipamiento de la
UGEL San Ignacio
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3.11.2.1.4 Economia laboral

TABLA 42: Considera que los canales de distribucion en economia han permitido
ejecutar nuevos proyectos.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Nunca 1 2.9
Casi Nunca 5 14.7
A veces 9 26.5
Casi siempre 12 35.3
Siempre 7 20.6
Total 34 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Valorizacion porcentual los canales de distribucion en
economia han permitido ejecutar nuevos proyectos

35%
0.4

0.4

0.3 26%

I 21%

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

0.3

0.2 15%
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0.1

3%
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0.0

Figura 37: En la tabla 42 y el grafico 37 se aprecia que el 35% los colaboradores encuestados dicen casi siempre los
canales de distribucién en economia han permitido ejecutar nuevos proyectos; el 3% de colaboradores encuestados nunca
dicen los canales de distribucion en economia han permitido ejecutar nuevos proyectos.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la
UGEL San Ignacio
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TABLA 43: Considera que los recursos que utiliza diariamente permite un mejor

resultado en su labor cotidiana.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Nunca 1 2.9
Casi Nunca 11 32.4
A veces 10 29.4
Casi siempre 8 23.5
Siempre 4 11.8
Total 34 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Valorizacion porcentual los recursos que utiliza
diariamente permite un mejor resultado en su labor

cotidiana
0,
0.4 32%
29%
0.3
24%
0.3
0.2
0.2 12%
0.1
3%
0.1 ’
0.0
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 38: En la tabla 43 y el gréfico 38 se aprecia que el 32% los colaboradores encuestados dicen casi nunca los
recursos que utiliza diariamente permite un mejor resultado en su labor cotidiana; el 3% de colaboradores encuestados
nunca los recursos que utiliza diariamente permite un mejor resultado en su labor cotidiana.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la
UGEL San Ignacio
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TABLA 44: Considera que el presupuesto es suficiente para atender a todo el personal
que existe en la realidad.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Nunca 3 8.8
Casi Nunca 5 14.7
A veces 16 47.1
Casi siempre 0 0.0
Siempre 10 29.4
Total 34 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Valorizacion porcentual el presupuesto es suficiente para
atender a todo el personal que existe en la entidad

47%

0.5
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Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 39: En la tabla 44 y el grafico 39 se aprecia que el 47% los colaboradores encuestados dicen a veces el presupuesto es
suficiente para atender a todo el personal que existe en la Entidad; el 9% de colaboradores encuestados nunca el presupuesto es
suficiente para atender a todo el personal que existe en la Entidad.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San
Ignacio
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TABLA 45: La variable desempefio laboral y su dimension economia laboral.

Calificacion Frecuencia Porcentaje

Bajo 4 11.8
Regular 15 44.1
Alto 15 441
Total 34 100

Fuente: Elaboracién propia

Valorizacion porcentual del desempefio laboral en la
dimension economia laboral

44%

/
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0.4

0.3
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0.1

0.0
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Figura 40: En la Tabla 45 y el grafico 40 se visualiza que el 44% de los colaboradores encuestados dicen que es
regular de la misma manera el 44% de colaboradores encuestados dicen Alto y el 12% de colaboradores encuestados
bajo a la dimension de economia laboral de la variable desempefio laboral.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Oficina de Administracion, Infraestructura y Equipamiento de la
UGEL San Ignacio
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TABLA 46: El clima organizacional segun el desempefio laboral de los colaboradores
de la Oficina de Gestion Administrativa, Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San
Ignacio.

CLIMA DESEMPENO LABORAL
ORGANIZACIONAL Bajo Regular Alto Total
n 11 7 18
Poco adecuado % 61.1% 38.9% 0.0% 100.0%
n 9 4 13
Adecuado % 69.2% 30.8% 0.0% 100.0%
Muy adecuado 3 1 1 1 3
y % 33.3% 33.3% 33.3% 100.0%
Total n 21 12 1 34
% 61.8% 35.3% 2.9% 100.0%

10.99 chi-cuadrado
0.0267 p-value*

En la tabla 46 se observa que el 61% de los trabajadores que calificaron el clima
organizacional como Poco Adecuado poseen un bajo desempefio laboral, el 69% de los que
manifestaron que el Clima organizacional era adecuado, también tienen bajo desempefio

laboral.

De acuerdo a los resultados de la prueba de independencia de variables Chi- Cuadrado,
El desempefio laboral estd influenciado por el clima organizacional, con un nivel de

significacion menor de 0.05 (p < 0,05)
3.12 Discusion de resultados

En base a los resultados obtenidos en la presente investigacion, mediante la aplicacién
de la prueba Chi cuadrado, queda demostrado que el clima organizacional si influye en el
desempefio laboral en la Oficina de Gestion Administrativa, Infraestructura y Equipamiento
UGEL San Ignacio; tomando en cuenta que el comportamiento de los colaboradores esta
condicionado por la percepcion que tenga éste de la Entidad, por lo que el desempefio laboral
debera ser desarrollado para lograr un equilibrio y mejorar el clima organizacional creando un

ambiente agradable y confiable.
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Segun los resultados obtenidos de los indicadores a favor de la Entidad fueron estructura y
eficacia laboral donde se pudo apreciar que la oficina de Gestion Administrativa,
Infraestructura y Equipamiento cuenta con herramientas de trabajo adecuados y muestra una
estructura organizada que facilita la comunicacion y relacion entre todos, de la misma manera
que se realiza un trabajo con eficacia que aporta el logro de los objetivos que busca la entidad,
lo cual concuerda con lo expresado con Nieves & Pacheco (2016), en la tesis de grado
“Influencia del Clima Organizacional sobre el desempefio laboral de los colaboradores de area
de personal de la Gerencia de Red Asistencial de Essalud-Arequipa”en donde pone énfasis en
las competencias de quienes integran una empresa; porque es a través de las personas, de sus
ideas, de sus proyectos, de sus capacidades y de su trabajo, como se desarrollan las

organizaciones.

En base a los indicadores de recompensa y calidad laboral se puede apreciar que no
existe equidad en las remuneraciones de acuerdo al cargo y a la labor que cumplen, asi como
no se encuentra satisfecho con el respeto que el jefe inmediato le brinda; lo que genera
descontento, conflictos laborales no existe compromiso tanto por el colaborador, esto
concuerda con lo expresado por Holguin, (2014), en la tesis “los factores motivacionales que
influyen en el desempefio laboral del personal administrativo del Hospital Regional de
Cajamarca, en donde es fundamental identificar los indicadores de recompensa y la calidad

laboral..

Segun los estudios que se han investigado en el ambito nacional, existe la coincidencia
de promover acciones de mejora en el talento humano y promover un trabajo en equipo, que
los jefes tengan el espiritu de lider que tenga claro los objetivos y la capacidad de dirigir, esto
coincide por lo expresado por Llanguento & Becerra (2014), en su investigacion que consistié
en medir una correlacion directa significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
de los trabajadores de la empresa, donde resalta la necesidad de propiciar un adecuado clima
organizacional con el objetivo de los trabajadores se sientan motivados, valorados y que
afiancen su compromiso con su trabajo y a la empresa para el desarrollo de sus actividades

cotidianas.
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CAPITULO V

PROPUESTA DE INVESTIGACION



IV. PROPUESTA DE INVESTIGACION

Estamos presentando una propuesta para mejorar el clima organizacional en el
desempefio laboral en la Oficina de Gestion Administrativa, Infraestructura y Equipamiento

de la UGEL San Ignacio y la aplicacion y la descripcion de la metodologia para su desarrollo.

PROPUESTA DE ESTRATEGIAS DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL
DESEMPENO LABORAL EN LA OFICINA DE GESTION ADMINISTRATIVA,
INFRAESTRUCTURA'Y EQUIPAMIENTO DE LA UGEL SAN IGNACIO 2016

AUTORES
Bach. Coronado NuUfez Maria Sonia

Bach. Sandoval del Campo Carlos Javier

ASESOR

Mg. Alvarado Castillo Wilder.

2017
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4.1 Introduccion

La presente propuesta de incentivos es una estrategia para motivar el comportamiento
requerido por los colaboradores de la entidad, correspondiente al clima organizacional con el
proposito de mejorar el desempefio laboral, asi como cambiar de actitud, estado animico, toma
de decisiones en sumomento y evitar que estos afecten los procesos de la Entidad en la Oficina

de Gestion Administrativa, Infraestructura y Equipamiento UGEL San Ignacio.

Un buen clima organizacional favorece a un cambio de actitudes a través de la
identidad, liderazgo, planificacion y con ello mejorar la gestion institucional de
administracion y de desempefio laboral de los colaboradores.

4.2 Datos de la actividad desarrollada

4.2.1 Entidad
Unidad de Gestion Educativa Local San Ignacio

4.3 Objetivos

4.3.1 Objetivo General

Elaborar estrategias del clima organizacional que permita incrementar el desempefio
laboral en el nivel sobresaliente ya sea de manera individual o por equipos de trabajo, de todos
los colaboradores en la Oficina de Gestion Administrativa, Infraestructura y Equipamiento

UGEL San Ignacio que aportan de esta forma al logro de las metas institucionales.

4.3.2 Objetivos especificos

OE.1. Estimular el desempefio efectivo de los funcionarios y de los equipos de trabajo.

OE.2. Identificar formas de estimular el desempefio laboral sobresaliente.

OE.3. Generar estados afectivos positivos y condiciones de trabajo, que influyan en el
rendimiento laboral de los colaboradores de la Oficina de Gestion Administrativa,
Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San Ignacio.

Vision

Al 2021, la Unidad de Gestién Educativa Local de San Ignacio se proyecta a

consolidarse como una Institucion lider en Gestién Educativa, con una sociedad que promueva
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el desarrollo de capacidades intelectuales, culturales, ambientales, logrando afirmar su

identidad mediante la préactica de valores.

4.4 Mision

La Unidad de Gestion Educativa Local San Ignacio, garantiza un servicio educativo

de calidad en todos los niveles y modalidades, con personal docente y administrativo

capacitado, logrando una articulacion interinstitucional y multisectorial para el cierre de

brecha en logro de aprendizaje, acceso, alfabetizacion e infraestructura.

45 Fines:

1.

Fortalecer en los colaboradores el concepto de desempefio en el nivel excelente con el
propdsito de establecer la diferencia entre lo que es el cumplimiento regular de las
funciones y el desempefio que genera un valor agregado y requiere un esfuerzo adicional.
Elevar los niveles de eficiencia, identidad, satisfaccion de los colaboradores en el
desempefio de sus funciones.

Contribuir al desarrollo de potencial de los colaboradores, generando actitudes favorables

frente al servicio pablico y el mejoramiento continuo de la entidad.

4.6 Beneficios:

1.

Se incentiva a la motivacion de los colaboradores a facilitar espacios para la innovacion
y el aprendizaje permanente que contribuya a su crecimiento personal y profesional.
Se valora objetivamente el esfuerzo y los resultados obtenidos por los colaboradores o

equipos de trabajo.

4.7 Principios que fundamentan el plan de incentivo:

1.

Humanizacion del trabajo: dar la oportunidad a los colaboradores a crecer en sus

dimensiones cognitivas, efectivas, valorativas, éticas, estéticas, sociales y técnicas.

. Equidad y justicia: promover actitudes de reconocimiento para todos en igualdad de

condiciones y oportunidades, que sirvan de estimulo para mejorar el desempefio individual

e institucional.

. Sinergia: todo estimulo entregado beneficiara directa o indirectamente de manera continua

tanto a los colaboradores como a la UGEL San Ignacio.
Objetividad y transparencia: definicion y divulgacion entre todos los colaboradores de

los criterios objetivos y técnicos en la asignacion de los incentivos.
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5. Coherencia: La UGEL debera cumplir con lo establecido en el sistema de estimulos a
través del plan de incentivo.
6. Articulacion: Los incentivos deberan ser de manera tal, satisfagan tanto necesidades

materiales como espirituales de los colaboradores.
4.8 Beneficiarios del Plan de Incentivos:

Todos los colaboradores de la Oficina de Gestién Administrativa, Infraestructura y
Equipamiento de la UGEL San Ignacio.

4.8.1 Estrategias

4.8.1.1 Estrategias para mejorar el clima organizacional

Mantener a los colaboradores satisfechos en la entidad, una de las actividades que se
tiene en cuenta es el reconocimiento, debido a que se van a sentir apreciados, tanto que se
visualizard una actitud positiva, mayor compromiso y confianza en si mismo. Esto conllevara
gue haya responsabilidad y compromiso por parte de los colaboradores con la Oficina de
Gestién Administrativa, Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San Ignacio, de manera

que beneficia la productividad de la entidad.
Programa de Reconocimiento de incentivo
Objetivo:

Determinar un reconocimiento que facilite a los funcionarios poder recompensar por
su esfuerzo y resultados obtenidos a los colaboradores y crear un ambiente laboral agradable
y competitivo, en el cual el recurso humano constituya un resultado de productividad laboral

y personal.

Bases del Programa

El jefe inmediato emitird un informe de las actividades mensuales de los
cumplimientos de los compromisos al despacho directoral de cada colaborador a su cargo

donde van a recibir puntos por los objetivos alcanzados

Cada objetivo tendré asignado un valor, segun el jefe inmediato lo designe.
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El colaborador es responsable de remitir mensualmente el informe de actividades

(adjuntando evidencias).

Los colaboradores reconocidos acumularan los puntos obtenidos y los podran canjear
por los premios otorgados por el programa. Dicho folleto consiste en el que aparecen varias
opciones, los cuales estan asociados a un valor de puntos previamente asignados por el

despacho directoral.

FOLLETO: TU ESFUERZO ES RECOMPENSADO.

RECOMPENSA: CON 01 DIA LABORABLE
(100,000 puntos)

RECONOCIMIENTO: MEJOR TRABAJADOR

+ Resolucion de felicitacion con copia a su hoja de vida
+ Publicacion de sus nombres como mejor trabajador en el
periddico mural, pagina Web de la UGEL
(200,000 puntos)

DIPLOMADO FINANCIADO POR LA ENTIDAD
* Tema: “Liderazgo, motivacion y trabajo en equipo”.

+ Duracion del diplomado: 01 afio
+ Ciudad de Lima

(300,000 puntos)
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Acciones

El jefe de Administracion enviara al final de cada mes los informes debidamente
justificados al Despacho Directoral de la UGEL y la Unidad de Personal registrara y archivara

en los expedientes de los colaboradores
Estrategias para obtener un diplomado
Objetivo

Los principales objetivos de la capacitacion es reconocer estructuras de grupo de
crecimiento personal, motivar, estimular, reconocer y desarrollar la comunicacion asertiva en

el &mbito de las relaciones interpersonales.
Descripcion

Como parte de los beneficios de la Unidad de Gestion Educativa Local San Ignacio,
se otorgara a los colaboradores, un diplomado debidamente financiado por la Entidad, este
beneficio estd basado en el reconocimiento a su responsabilidad y esfuerzo.

Acciones

El jefe de administracion solicitara al despacho directoral la autorizacién para el

otorgamiento del diplomado.
4.8.1.2 Estrategias para mejorar el desempefio laboral

Capacitacion a los colaboradores de la Oficina de Gestion Administrativa,
Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San Ignacio que permitird que esté mejor

preparado, y mejore las relaciones interpersonales entre compafieros de trabajo.
Objetivos
Los principales objetivos de la capacitacion y desarrollo humano son:

Desarrollar Herramientas que permitan gestionar de una manera profesional y

efectiva los Recursos Humanos que tienen a cargo.

Sensibilizar a los participantes en la necesidad de trabajar en equipo como una

manera de supervivencia de la organizacion.

Elaborar planes de mejora en temas de liderazgo y trabajo en equipo.
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Actividad y metodologia

Se llevan a cabo permanentemente actividades estructuradas, se aplicara

dinamicas grupales e individuales.

+ El rol del Lider: Se trabaja sobre el perfil del lider que necesitan las
organizaciones en la actualidad. Los temas que se desarrollan son: la
comunicacion, fijacion de objetivos, reconocimiento, flexibilidad y la confianza

como base de toda la relacion.

+ Trabajo en equipo: Se trata de un aprendizaje vivencial que fundamentalmente
sensibiliza sobre las cuestiones relacionadas al trabajo en equipo. Ayuda a
generar una autoevaluacion sobre las conductas que entorpecen o promueven el

trabajo en equipo.

+ Motivacion: Se trata de analizar los motivos para encontrar el estilo propio y las
herramientas de aplicacidn practica que nos impulsa a desarrollar la motivacion

en los colaboradores.
Finalidad de la capacitacion

El taller de capacitacion sirve para el desarrollo de las capacidades y habilidades
del personal, lo que ha generado la necesidad de proponer la capacitacion a los colaboradores
de la Oficina de Gestion Administrativa, Infraestructura y Equipamiento en “Liderazgo,

motivacion y trabajo en equipo”.
Dicha capacitacion hara que los colaboradores sean mas eficientes en su trabajo
cotidiano.

Acciones

Realizar el curso de capacitacion institucional a los colaboradores de manera
continua y sistematica, con el objeto de mejorar conocimientos y habilidades de cada
colaborador. Implementar taller sobre liderazgo, motivacion y trabajo en equipo que estara a

cargo de la Unidad de Personal de la entidad.

126



TABLA 47: Plan de accion y presupuesto.

Estrategia Acciones Actividades Responsable  Resultado Periodicidad Descripcion U.M Cantidad C.u Costo Total Pre-srl:);ilesto
- Informar sobre el programa al administrador S/.0.00
- Reunirse con los colaboradores para informar
sobre dicho programa
Recompensa: - Solicitar a todos los colaboradores informes Responsable de
: recursos Excelente  Mensual
01 dia laborable  mensuales h
umanos
- Colocar los puntos de cada colaborador por el
logro.
- Hacer entrega del premio correspondiente
- Informar sobre el programa al administrador. material a utilizar unidad 12 S/.2.00 S/.24.00 S/.24.00
Programa de - Solicitar a todos los colaboradores informes
reconocimientoa Reconocimiento  mensuales
colaboradores ~ €on resolucion Jefe de
de felicitacion - Colocar los puntos de cada colaborador por el L .. Excelente  Mensual
: administracion
como mejor logro
colaborador
- Elaboracion de la resolucion de felicitaciones
- Hacer entrega del premio correspondiente.
- Informar sobre el programa al administrador costo del diplomado
(Unica vez) organizado en
Dinlomad CCL (Centrode unidad 1 S/.2,300.00 S/. 2,300.00
(D:J'ia?:?g?\ fz Jefe de Capacitacién Empresarial-
L ., i Lima
meses administracion REquiere  1vez ) S/. 10,250.00
mipresencial o . -
semipresencial) _ Cotizacion del curso alimentacion (01 persona
x 05 dias x 6 veces x costo unidad 1 S/.100.00 S/. 3,000.00
unitario)
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| taller de
Estrategias de

programas de "Liderazgo,

capacitacion para los motivacion y

colaboradores de la  trabajo en
oficina de Equipo” -
administracién Duracién 02
dias

capacitacion

- Autorizacién para asistir al diplomado

Colocar los puntos de cada colaborador por el
logro.

Hacer entrega del premio correspondiente.

Informar sobre el programa al administrador

Costos de los ponentes y material a utilizar.

- Autorizacién para la ejecucion del taller

Fecha del taller

Invitacion al taller
Ejecucion del taller

Resultados.

Responsable de
recursos
humanos

TOTAL GENERAL

Excelente

1vez

hospedaje (01 persona x
04 dias x 6 veces x costo  unidad
unitario)

movilidad local (01

persona x 05 dias x 6 unidad
Veces X costo unitario)
pasajes(San Ignacio -

Lima viceversa) - (01 unidad

persona x 6 salidas al afio)

Almuerzos (35 personas X

2 dias) unidad

Refrigerios (Break) (35

personas x 2 dias * 2 unidad
veces diarias)

02 Ponentes para el taller

por 2 dias Incluye unidad
Material + IGV

Auditorio (de la misma unidad
entidad)

Ambientacion de local unidad
Sillas (misma entidad) unidad
Micréfonos (misma unidad

entidad)

Proyector (misma entidad) unidad

70

70

S/.90.00 S/. 2,160.00

S/. 30.00

S/.900.00

S/.315.00 S/. 1,890.00

S/.10.00

S/. 8.00

S/. 700.00

S/. 560.00

S/.2,714.00 S/. 5,428.00

S/.0.00

S/. 150.00

S/.0.00

S/.0.00

S/.0.00

S/.0.00

S/.150.00

S/.0.00

S/.0.00

S/.0.00

S/. 6,838.00

S/.17,112.00

Fuente: Elaboracion propia
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



CONCLUSIONES

Se determino que el clima organizacional, si esta influenciando de una manera muy
negativa en el desempefio laboral de los colaboradores de la Oficina de Gestion
Administrativa, Infraestructura y Equipamiento UGEL San Ignacio, debido a que se
encuentran en un nivel medio, lo que facilitara posibilidades de mejoria de acuerdo a los
resultados de la prueba de independencia de variables Chi- Cuadrado, el desempefio
laboral esta influenciado por el clima organizacional, con un nivel de significacion menor
de 0.05 (p < 0,05).

El clima organizacional de la Oficina de Gestion Administrativa, Infraestructura y
Equipamiento UGEL San Ignacio en la tabla 20 la dimension de recompensa es bajo,
dado que el 59% de colaboradores encuestados manifiestan que nunca han sido
recompensados y que no existe equidad en las remuneraciones de acuerdo al cargo y a la

labor que cumplen.

El nivel de desempefio laboral en la Oficina de Gestion Administrativa,
Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San Ignacio; en la tabla 33 la dimension de
calidad laboral es bajo que nos muestra que el 82% de encuestados baja su calidad laboral
y en la dimension de eficiencia laboral en el item en la tabla 40 los colaboradores
encuestados el 62% especifica nunca que cuando los jefes asignan responsabilidades lo
hacen con el ejemplo; lo que genera descontento, conflictos laborales, no existe

compromiso tanto por el colaborador como por el funcionario.

Se evalu6 que en la tabla 46 que el 61% de los trabajadores que calificaron el clima
organizacional como Poco Adecuado poseen un bajo desempefio laboral, el 69% de los
que manifestaron que el Clima organizacional era adecuado, también tienen bajo
desempefio laboral; por lo que se ha percibido es necesario proponer alternativas de
solucion que permitan mejorar el clima organizacional actual y que contribuya al
incremento del desempefio laboral y a lograr por un trabajo en equipo y con liderazgo de
los colaboradores de la Oficina de Gestibn Administrativa, Infraestructura vy

Equipamiento de la UGEL San Ignacio por el bienestar de la Educacion.
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RECOMENDACIONES

Se propone realizar un programa de capacitacion orientado a los colaboradores de
la Oficina de Gestion Administrativa, Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San
Ignacio que permitira que estén mejor preparados, y mejore las relaciones interpersonales
entre comparieros de trabajo.

Fomentar el esfuerzo y los resultados obtenidos a los colaboradores en un ambiente
competitivo, en el cual el recurso humano constituya un resultado de productividad

laboral y seré reconocido con el bono de 01 dia libre laborable.

Adicionalmente se proponer el reconocimiento de incentivo tales como un bono por
cumplimiento de metas por el esfuerzo realizado al trabajador excelente con el premio un
diplomado de un afio debidamente financiado por la Entidad, asi como también
resoluciones de felicitaciones como mejor colaborador, con la finalidad de fomentar
responsabilidad, competencias entre comparieros de trabajo.

Se recomienda sesiones de trabajo en forma quincenal entre funcionarios y
trabajadores y fomentar la participacion de los trabajadores y asi mejorar las relaciones
interpersonales entre comparieros de trabajo, ya que esto podria influenciar en las futuras

toma de decisiones.
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Anexo 01
Cuestionarios de Escala de Likert

Encuestado N° 001
CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
INTRODUCCION
OBJETIVO: conocer y evaluar la influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de la oficina de gestion administrativa, Infraestructura y
Equipamiento UGEL San Ignacio 2016.
DATOS GENERALES Lea detalladamente las preguntas y marque con un aspa
(X) la respuesta que considere correcta.

1. ¢ Especifique su sexo?

A) Masculino B) femenino

CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

1:Nunca 2: Casi nunca 3: Aveces 4:Casisiempre 5: Siempre

NO

ITEM 1123

Estr

uctura

¢La Institucidn tiene bien definida sus areas y estructurada las tareas que
cumple?

¢La institucion maneja una jerarquia de responsabilidades de acuerdo al
cargo que ocupa cada colaborador?

¢La Institucion muestra una estructura organizada que facilita la
comunicacion y relacion entre todos?

4

¢La Institucion muestra una buena organizacion y planificacion de sus
actividades y servicio que ofrece?

¢Conozco y préctico todo lo plasmado en el Manual de Organizacion de

S Funciones -MOF de acuerdo al cargo que ocupo?
Desafio
6 |¢En lainstitucion se trabaja bajo el cumplimiento de objetivos claros?

7

¢Lo mas importante en la Institucion es que los colaboradores toman
decisiones de la manera mas facil y rapida posible?

8

¢En la institucion continuamente presionan para perfeccionar mi
rendimiento grupal y personal?

Recompensas

9

¢En la Institucion existe un buen procedimiento de promocion que
permita que ascienda el mejor?

10

¢ Los incentivos y compensaciones que recibo van de acuerdo al esfuerzo
y labor que cumplo?

11

¢Los servicios sociales que recibo al laboral en esta institucion cubren
todas mis expectativas?
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NO

ITEMS

12

¢En la institucion se percibe equidad en las remuneraciones ya que van
de acuerdo al cargo y labor que cumplen?

Responsabilidad

13

¢Cada colaborador supervisa por si mismo sus labores y se hace
responsable por el trabajo realizado?

14

¢La institucion me da autonomia de hacer bien mi trabajo sin estar
verificandome constantemente?

15

¢La institucion enfatiza que los colaboradores deben resolver las
dificultades por si mismo?

Conflictos

16

¢En la Institucion no se percibe critica interna entre compafieros de
trabajo?

17

¢Los jefes siempre se mantienen neutrales ante las discusiones abiertas
entre individuos y dan su respaldo a la razon sin entrar en preferencia?

18

¢Cuéndo cometo un error me sancionan de manera justa?

19

¢La filosofia que se practica en la institucion se enfatiza en el factor
humano (como me siento en mi puesto de trabajo)?
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Encuestado N° 001

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

1:Nunca 2: Casi nunca 3: Aveces 4:Casisiempre 5: Siempre

N° ITEM 1|2

Calidad laboral

1 | ¢Considera que entre sus compafieros hay responsabilidad y apoyo?

¢Considera que los compromisos pactados por los jefes permite una

2 : )
mejor atencion en sus labores?

¢Considera estar contento con el respaldo que su jefe inmediato le

3 brinda?

Eficacia laboral

¢Considera que el trabajo que realiza con eficacia contribuye al

4 resultado de los objetivos que busca la Institucion?

¢Considera que el personal de la entidad tiene actitud para innovar ideas

S de trabajo?

6 |¢Considera que realiza su trabajo con compromiso y efectividad?

Eficiencia Laboral

¢La productividad que realiza es un desafio interesante pare el

! desarrollo personal?

8 ¢Cree que la competencia entre los colaboradores permite que el area
tenga mejores resultados?

9 ¢Considera que cuando los jefes asignan responsabilidades lo hacen con

el ejemplo?

Economia Laboral

¢Considera que los canales de distribucion en economia han permitido

10 |~
ejecutar nuevos proyectos?

¢Considera que los recursos que utiliza diariamente permite un mejor

11 resultado en su labor cotidiana?

¢Considera que el presupuesto es suficiente para atender a todo el

12 personal que existe en la Entidad?

“Muchas gracias por su muy apreciada colaboracion”
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Facultad de Ciencias Empresariales

Escuela de Administracion de Empresas

Nombre del Juez W olelon /&“ }"1 /4&7‘/’ adl Cas lello
Profesion Lisoncodl e B A
Mayor Grado Académico obtenido e 7{/,{«1 '
Experiencia Profesional (en afios) / C; B
Institucién donde labora Find. ftoe Tokn JOH Gn S
Cargo O%cen 6 2Uncenss / Ao

TESIS

TITULO: INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LA OFICINA DE GESTION ADMINISTRATIVA,
INFRAESTRUCTURA Y EQUIPAMIENTO DE LA UGEL SAN IGNACIO 2016.

PROBLEMA: ;COMO SE RELACIONA EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LA OFICINA DE GESTION ADMINISTRATIVA,
INFRAESTRUCTURA Y EQUIPAMIENTO DE LA UGEL SAN IGNACIO?.

OBJETIVO GENERAL: ANALIZAR LA |INFLUENCIA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LA OFICINA DE
GESTION ADMINISTRATIVA, INFRAESTRUCTURA Y EQUIPAMIENTO DE LA
UGEL SAN IGNACIO-2016.

AUTORES: Coronado Nufez Maria Sonia
Sandoval del Campo Carlos Javier
Instrumento evaluado Encuesta N* 1

Encuesta N° 2

Objetivo de la investigacion |El presente cuestionario tiene como objetivo analizar
la relacion que existe entre el clima organizacional en
el desempefio laboral de la oficina de Administracién,
Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San
Ignacio.

Detalle del Instrumento: El instrumento ha sido construido a partir de los indicadores
de la Operacionalizacion de la variable. Agradeceré evaluar cada item marcado con
un aspa (x) en la alternativa "A" y en la alternativa "D" si esta en desacuerdo.
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ltems de preguntas: Encuesta N* 1 Dirigida a los trabajadores de la Oficina de Administracion,
Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San Ignacio para medir el clima organizacional

Sugerencias ... (D)
1- ¢La Institucion tiene bien definida sus areas |«
estructurada las tareas que cumple? | st
Sugerencias ... (5) (D)
2- ¢(la institucion maneja wuna jerarquia de| .
responsabilidades de acuerdo al cargo que ocupa cada
co'abow .........................................................
Sugerencias ... (& (D)
8- g,La Institucion muestra una estructura omnm QUIB | sossssonssssnstsssanssonssonnsasansnsasuonnansasesissas
facilita la comunicacion y relacion entre todos? |
Sugerencias ... Qc) (D)
4.- ¢La Institucién muestra una buena o‘.gamdon Y | Sresasninsanisasasansabasdininisnssandaaniiaisassanasinass
planificacion de sus actividades y servicio que offece? | | ...
Sugerencias ... (9,{ (D)
5.- ¢Conozco y practico todo lo plasmado en el Manual de | |
Organizacion de Funciones -MOF de acuerdo al cargo que
ocum? .........................................................
Sugerencias ... (’J (D)
6.- ¢En la institucion se trabaja bajo el cumplimiento de |« S CCOMSI IR
objetivos claros? e sranaensy
Sugerencias ... W (D)
7- (Lo mas importante en la Institucion es que 108 | . .. i
colaboradores toman decisiones de la manera mas facil y
répida posib'e? .........................................................
Sugerencias ... (9{ (D)
8- ¢En la Institucion continuamente presionan para|*
perfeccionar mi rendimiento grupal y personal?
Sugerencias ... (’7&' (D)
9'_ &En '8 'nsm exm un bueﬂ md'miemo & .........................................................
promocion que permita que ascienda el mejor? |
Sugerencias ... tA) (D)
10.- ¢Los incentivos y compensaciones que reciDo van e |« s sisisssnssiisn it
acuerdo al esfuerzo y labor que cumplo? |
Sugerencias ... (yt)' (D)

11.- ¢Los servicios sociales que recibo al laboral en esta
institucion cubren todas mis expectativas?

------------

............

---------




Sugerencias ... (‘,(‘ (D)
12- ¢En la institucion se percibe equidad €N 188 | ...
remuneraciones ya que van de acuerdo al cargo y labor que
Wen? ....................................
Sugerencias ... [K) (D)
13.- ;Cada colaborador supervisa por si miSmo SuS IADOres | s« rwrermsrrmssmmesimsrmmmrssi s aissiere
y se hace responsable por el trabajo realizado? |
Sugerencias ... W (D)
14 - LLa insﬁtucwn me da amom‘a “ hw bbn m[ .........................................................
trabajo sin estar verificandome constantemente? |
Sugerencias ... () (D)
15.- 4La institucion enfatiza que los colaboradores deben | -
resolver las dificultades por si mismo? | i
Sugerencias ... w (D)
16.- ¢En la Institucion no se percibe critica interna @ntre | «+rrresrstesmrmsssssinssrssstarnsianiinesissaane
compafsroRdatimaia? < 000 L
Sugerencias ... (’J (D)
17.- ¢(Los jefes siempre se mantienen NEUtrales ante 1as | . . ... e
discusiones abiertas entre individuos y dan su respaldo a la
raza‘ s‘ﬂ emraf en prefel'eﬂda? ........................
Sugerencias .. (,{ (D)
18.- ¢Cuando cometo un efror me Sancionan de MANEFA [« st
L A RN | 1000 L |
Sugerencias ... (AY (D)

19.- 4 La filosofia que se practica en la institucion se enfatiza |
en el factor humano (como me siento en mi puesto de

trabajo?

---------------------------------------------------------

JC. WILDER ANGEL ALVARADO CASTILLO
N*COESPE 154

TALFSIA AE pes s eenang DEL PERY
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items de preguntas: Encuesta N* 2 Dirigida a los trabajadores de la Oficina de Administracion,
Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San Ignacio para medir el desemperio laboral.

Sugerencias ... [&) (D)
1 (,Considera que entre sus oompaﬂems hay .........................................................
TERPONREBIIALLY BHONOE ' R s e e A
Sugerencias ... (A} (D)
2.- ;Considera que los compromisos pactados por 108 jefes [«
permite una mejor atencién en sus labores? | e
Sugerencias ... (& (D)
3~ ¢Cmsidera estar contento con el 'espam que su Jefe .........................................................
MERao IBDANGE? 0000 e e
Sugerencias ... (X} (D)
4.- ;Considera que el trabajo que realiza CON EfICACIA | ..............cooomeesemmecmmmmmessmmsesmssssses
contribuye al resultado de los objetivos que busca la
Insﬁmc’bﬂ? .........................................................
Sugerencias ... (y (D)
5._ cCOnsidera qm e‘ wrsona' de 'a Gﬂﬁdﬂd h'em adimd para ---------------------------------------------------------
NOWEIIBRS IR URDEI0?: = i s s
Sugerencias ... w (D)
6._ &Cowdem ql‘e rea“za sus lam'es con mmmiso y ---------------------------------------------------------
emdm ---------------------------------------------------------
Sugerencias ... ﬂ (D)
7.- éla prwwﬁvim que reaam es un desaﬂo lnte‘wesante ---------------------------------------------------------
PR S ORNIONORIIRONIIT,. R o R st
Sugerencias ... W . (D)
8.- 4 Cree que la competencia entre los colaboradores permite
que o dren tenga mejores ToRUKB0s? | |reemmrsemmmmsemenmsamessmeny
Sugerencias ... (,4 (D)
9.- (Considera que cuando los jefes asignan
responsabilidades 1o conelejempio?. |
Sugerencias ... ()4 (D)
10.- ¢ Considera que los canales de distribucion en economia
fain fido ejecutar Puevos pi S
Sugerencias ... (A (D)
11.- (Considera que los recursos que utiliza diaramente
porite on Mlor FEaukakio 6 B AEOF CORBMD |~ | S e esbiscipsssisusti i i
Sugerencias (D)

12.- ¢Considera que el presupuesto es suficiente para la
cantidad actual de personal que existe en la Entidad?




ENCUESTA VALORATIVA DE PROPUESTA
(Documento Reservado)

I A

Cargo: Dpeerde b ien s lanio

Institucion: Ui acsrs /((.5 L Awsibricl @(&0 R siie Catdo

Por favor, valorar la concepcién de la propuesta

1. Problema de estudio:
¢ Coémo se relaciona el clima organizacional en el desempeiio laboral de la

Oficina de Gestion Administrativa, Infraestructura y Equipamiento de la
UGEL San Ignacio?

Haria los siguientes cambios
Bien concebido (x)
Deficiente ( )
2. Objetivo

¢ Elaborar estrategias del clima organizacional que permita incrementar el
desempeiio laboral de los colaboradores en la Oficina de Administracion,
Infraestructura y Equipamiento UGEL San Ignacio?

Haria los siguientes cambios
Bien concebido ()

Deficiente ( )

| 3. Fundamento Teérico

Clima Organizacional - Se refiere al ambiente de trabajo propio de ia organizacion. Dicho ambiente ejerce
influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus miembros. (Chiavenato, Idalberto, 2010)

Desempeifio laboral s la funcién que cumple el trabajador en su puesto de trabajo el cual se mide en base a la
Eficiencia (optima utilizacién de los recursos disponibles para lograr l0s objetivos) y eficacia (hacer lo necesario
para la consecucion de las metas) Robbins (2004),

Haria los siguientes cambios
Bien concebido ()
Deficiente ( )




4. Estrategias para el cambio

¢ Elaborar estrategias del clima organizacional que permita incrementar el

desempenfio laboral de los colaboradores en la Oficina de Administracion,

Infraestructura y Equipamiento UGEL San Ignacio?

a) Estrategias de un programa de reconocimiento de incentivo

b) Estrategias para obtener un diplomado

c) Estrategias para capacitacion al personal de la Oficina de Administracion
UGEL San Ignacio

Haria los siquientes cambios
Bien concebido (¥)
Deficiente ( )

N4

LIC. WILDER ANGEL ALVARADO CASTRLG
N*COESPE 154
COLEGIO DE ESTADISTICOS OEL PERU
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Facultad de Ciencias Empresariales

Escuela de Administracion de Empresas

Nombre del Juez

%}fou‘fo Macawee Zvea

Profesion

Mayor Grado Académico obtenido

Masisre

JJCGN CGALO Ex  ESTAD/SINA

Experiencia Profesional (en anos)

/9 aiey

Institucion donde labora

(v, pc. /Zt/ra £ G llo

Cargo

LocesTe Uwivors oo

TESIS

TITULO: INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LA OFICINA DE GESTION ADMINISTRATIVA,
INFRAESTRUCTURA Y EQUIPAMIENTO DE LA UGEL SAN IGNACIO 2016.

PROBLEMA: ;COMO SE RELACIONA EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LA OFICINA DE GESTION ADMINISTRATIVA,
INFRAESTRUCTURA Y EQUIPAMIENTO DE LA UGEL SAN IGNACIO?.

OBJETIVO GENERAL:

ANALIZAR LA INFLUENCIA DEL CLIMA

ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LA OFICINA DE
GESTION ADMINISTRATIVA, INFRAESTRUCTURA Y EQUIPAMIENTO DE LA

UGEL SAN IGNACIO-2016.

AUTORES: Coronado Nufiez Maria Sonia
Sandoval del Campo Carlos Javier

Instrumento evaluado

Encuesta N° 1
Encuesta N° 2

Objetivo de la investigacion

El presente cuestionario tiene como objetivo analizar
la relacion que existe entre el clima organizacional en
el desempefio laboral de la oficina de Administracion,
Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San
Ignacio.

Detalle del Instrumento: El instrumento ha sido construido a partir de los indicadores
de la Operacionalizacion de la variable. Agradeceré evaluar cada item marcado con
un aspa (x) en la alternativa "A" y en la alternativa "D" si esta en desacuerdo.
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ltems de preguntas: Encuesta N° 1 Dirigida a los trabajadores de la Oficina de Administracion,
Infraestructura y Equipamiento de la UGEL San Ignacio para medir el clima organizacional

Sugerencias ... (AJ (D)
1- ¢La Institucion tiene bien definida SuS &reas y | ol
estructurada las tareas que cumPle? .
Sugerencias ... (X (D)
2- ¢la institucion maneja una jerarquia  de| ...
responsabilidades de acuerdo al cargo que ocupa cada
colabow -----------
Sugerencias ... (Xf (D)
3._ LLa 'nst'mdon mues‘ra una estmdu'\a orwnizam que .........................................................
facilita la comunicacion y relacion entre todos? | i
Sugerencias ... (& (D)
4.- (lLa Institucion muestra una buena OrGaNIZACION [ wwrwrsessmmmsinsminssaisus s
planificacion de sus actividades y Servicio QUE OffCe D | e s arens
Sugerencias ... (X} (D)
5.- ¢Conozco y practico todo lo plasmado en el Manual de |
Organizacion de Funciones -MOF de acuerdo al cargo que
mum? ........................................................
Sugerencias ... (AJ (D)
6-' J‘En ’a insﬁtudbn se trabaja bajo el cummimbnto “ ---------------------------------------------------------
ObjOINSB BIAIGE? | e e
Sugerencias ... (M (D)
7- ¢Lo mas importante en la Institucion es que 108 | . ... ...
colaboradores toman decisiones de la manera mas facil y
’ép‘da posib‘e? R T T L T
Sugerencias ... (M (D)
8._ ‘En la 'nm mmuamem mesionan pam ---------------------------------------------------------
perfeccionar mi rendimiento grupal y personal? | e
Sugerencias ... () (D)
9_- LEn la lnsﬁw‘ existe un bm prmd'mbn'o do ........................................................
promocion que permita que ascienda el mejor? |
Sugerencias ... (4 (D)
10.- ¢Los incentivos y compensaciones QUe recibo Van de |« smssssss s
acuerdo al esfuerzo y labor que cumplo? | s
Sugerencias ... (A (D)

11.- (Los servicios sociales que recibo al laboral en esta
instituciéon cubren todas mis expectativas?

---------------------------------------------------------




Sugerencias ... (A (D)
12- (En la institucion se percibe equidad en las| .. ..o
remuneraciones ya que van de acuerdo al cargo y labor que
wmmen? ................
Sugerencias ... (K) (D)
13'_ LCada whmmln sum mr s' m‘smo sus 'abores .........................................................
y se hace responsable por el trabajo realizado? | s
Sugerencias ... (vﬁ)) (D)
14_, ('La 'nstm" me da 8uton°m‘a de hm bbn rni ........................................................
trabajo sin estar verificindome constantemente? |
Sugerencias ... (K) (D)
15.- ¢La institucién enfatiza que los colaboradores deben | -
resolver las dificuitades Por Sl MISmMO T e easesereerearens
Sugerencias ... (X (D)
16'_ LEn Ia lnsﬂtudon m se mm u"‘u intema m .........................................................
compafieros de trabajo? e reanne
Sugerencias ... (XJ (D)
17.- ¢Los jefes siempre se mantienen neutrales ante las| . . .
discusiones abiertas entre individuos y dan su respaldo a la
mon s‘n emrar en Wmm? B N T )
Sugerencias ... (AY (D)
18_- ‘cuém mmeto un emor me samn de MANEIG | *ororrrrrrresrereensrmmratssrrnnssessrrnnsesnsisnnessnase
R R e e e et
Sugerencias ... (Af (D)

19.- ¢ La filosofia que se préctica en la institucion se enfatiza |

en el factor humano (como me siento en mi puesto de
trabajo?

......

---------
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ftems de preguntas: Encuesta N° 2 Dirigida a los trabajadores de la Oficina de Administracion,
Infraestructura y Equipamiento de ta UGEL San Ignacio para medir el desempefio laboral.

Sugerencias ... (¥ (D)
1.-&000&“&"8 ’ qw en‘m sus mpaﬁeros mY ------------------------
responsabilidad y apoyo?
Sugerencias ... (& (D)
2.- ¢ Considera que los compromisos pactados por los jefes
permite una mejor atencion en sus labores?
Sugerencias ... (& (D)
3._ ¢c°ngde‘a estar mﬂto con 8' mpa'do que su Jefe .........................................................
MRdERIBIINN?. T e ek
Sugerencias ... (R (D)
4. ;Considera que el trabajo que realiza con eficacia
contribuye al resultado de los objetivos que busca la
'nsmuw‘? .........................................................
Sugerencias ... (&) (D)
5.- ¢ Considera que el personal de la entidad tiene actitud para |« e
innovar ideas de trabao? 00 it
Sugerencias ... () (D)
6.- 4Considera que realiza sus labores con compromiso y | *
efecividad?. 0000 i
Sugerencias ... (ﬂ (D)
7‘_ 6‘8 produdividw qm rea‘za es un de‘aﬂo lmm .........................................................
para el desarrollo personal?
Sugerencias ... (X (D)
8.- ¢ Cree que la competencia entre los colaboradores permite
aue of drsad orea TARAdOR? [T
Sugerencias ... (% (D)
9- yConsidera que cuando los jefes asignan
responsabilidades lo hacen con el ejemplo? |
Sugerencias ... (X) (D)
10.- ;Considera que los canales de distribucién en economia
han permitido ejecutar nuevos proyectos? T
Sugerencias ... (M (D)
11.- ¢Considera que los recursos que utiliza diariamente
permite un mejor resultado en su labor cotidiana?
Sugerencias ... (k)’ (D)

12.- ;Considera que el presupuesto es suficiente para la
cantidad actual de personal que existe en la Entidad?

Nt

HPOLITO MACALUPU INGA
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ENCUESTA VALORATIVA DE PROPUESTA

(Documento Reservado)

Nombres y Apellidos:
//}’04//14 Woacaroty Zwca

v

Cargo: ‘
Do cex?7 (Ja) vEwS) fARIO

Institucion:

(,An'//ﬂfs/pdo SWocrowdl Peore For'z Gard

Por favor, valorar la concepcion de la propuesta

1. Problema de estudio:

¢ Como se relaciona el clima organizacional en el desemperio laboral de la
Oficina de Gestion Administrativa, Infraestructura y Equipamiento de la
UGEL San Ignacio?

\S)

Haria los siguientes cambios

Bien concebido (\J

Deficiente ( )

2. Objetivo

¢Elaborar estrategias del clima organizacional que permita incrementar el
desempefio laboral de los colaboradores en la Oficina de Administracion,
Infraestructura y Equipamiento UGEL San Ignacio?

Haria los siquien bios

Bien concebido ()J

Deficiente ( )

| 3. Fundamento Tedérico |

Clima Organizacional - Se refiere al ambiente de trabajo propio de la organizacién. Dicho ambiente ejerce
influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus miembros. (Chiavenato, Idalberto, 2010)

Desempefio laboral es la funcién que cumple el trabajador en su puesto de trabajo el cual se mide en base a la
Eficiencia (optima utilizacién de los recursos disponibles para lograr los objetivos) y eficacia (hacer lo necesario
para la consecucién de las metas) Robbins (2004).

Haria los siguientes cambios

Bien concebido (Y
Deficiente ( )




4. Estrategias para el cambio
¢ Elaborar estrategias del clima organizacional que permita incrementar el

desemperio laboral de los colaboradores en la Oficina de Administracion,

Infraestructura y Equipamiento UGEL San Ignacio?

a) Estrategias de un programa de reconocimiento de incentivo

b) Estrategias para obtener un diplomado

c) Estrategias para capacitacion al personal de la Oficina de Administracion
UGEL San Ignacio

| iguie mbios

Bien concebido (¥
Deficiente ( )

“HIPOLITO MACALUPU INGA
COESPE N* 1010
"OLEGie NE ESTARISTICOS DEL PERU

152



Anexo 03

APLICACION DE LA ENCUESTA

FIGURA 41: LA APLICACION DE LA ENCUESTA SE REALIZO EN LA OFICINA DE
ADMINISTRACION DE LA UGEL SAN IGNACIO
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APLICACION DE LA ENCUESTA

FIGURA 42: LA APLICACION DE LA ENCUESTA A UNA COLABORADORA DE LA
OFICINA DE ADMINISTRACION DE LA UGEL SAN IGNACIO
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ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE INFORME DE INVESTIGACION

Yo, M5c. Wilder Angal Alvarade Castillo, docents de | asignatura investigacién || de la EAP
de Administracidn y revisor de |a investigacidn aprobads mediante Resolucion N* 1739 — FACEM-
US5-2016 presentada por fas estudiantes Corenado NGfiez Maria Sonia y Sand oval del Campo Catlos
Javier, Marina titulada INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPERO LABORAL DE
LA OFICINA DE GESTION ADMINISTRATIVA, INFRAESTRUCTURA ¥ EQUIPAMIENTO DE LA UGEL SAN
ISNACIO 2016 -

Puede constar que |3 misma tiene un indice de similitud de 24% verificable en | reports
fina! de originalidad mediante e! programe Turmitin,

Por o que eancluyo que cada una de las coincldencias detectadas no constituyen plagio y
cumple con lo establecido en la Resoluckdn Rectoral N* 007-2017/USS que aprueta las politicas
para avitar plagio y uso de turnitin en la USS, para &l aflo 2017.

Pimentel, 06 de Agosto de 2017

m%w
DNIN' 17531294

Nota: Autorizado por el sefior Decano de la FACEM : 27- 03 — 2017 — (trémite documentaario)
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INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LA OFICINA DE GESTION
ADMINISTRATIVA, INFRAESTRUCTURA Y EQUIPAMIENTO
DE LA UGEL SAN IGNACIO 2016

INFDRME DE ORKGINALIDAD

24, 23 0 18%

INDICEDESMLITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INT ERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARWS

.

Trabajo del estudiane

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 7%

repositorio.uss.edu.pe

B

0,
Fuente de memeat 3 /0

&l

Trabgjo del estudiante

Submitted to Universidad Senor de Sipan 20/
(4

cybertesis.unmsm.edu.pe

)

Fuente ds hiemet 2°/o

£

Fuente de hiemst

www.genesismex.org 1 o

Fuente de ntemst

docplayer.es 1 "
0

~ i >

Fuente de Intemeat

www.plusformacion.com 1.
0

cdigital.dgb.uanl.mx
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" UGEL SAN IGNACIO
» L Actitud Renovada

* Ao de la Consolidacion del Mar de Grau®

San Ignacio, 01 de julio 2016

Sefior:

Mg. MIRKO MERINO NUREZ
Director de la EAP Administracién
Universidad Sefior de Sipan
Pimentel.-

ASUNTO CARTA DE ACEPTACION DE LA ENTIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL 3AN IGNACIO PARA REALIZAR EL
PROYECTO DE INVESTIGACION.

De mi especial consideracién:

Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente, y a la vez comunicarle sobre
la aceptacién para realizar el Proyecto de Investigacién a los alumnos Carlos Javier Sandoval
del Campo con DNI N°® 40995717 y Maria Sonia Coronado Nafiez DNI 27754680 para el
desarollo de su investigacién comprometiendonos a participar en este proceso, ofreciendo la
informacién requerida.

Es propicia la ocasién para reiterarle las muestras de mi especial consideracion y
estima,

Atentamente,
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ANEXO N° 05

DECLARACION JURADA
DATOS DEL AUTOR  Autor 1 Autores [ x|
[Coronado Niflez Maria Sonia |
Apellidos y nombres
| 27754680 | | 2151813002 | | Presencial |
DNIN® codigo N° Modalidad de estudio
|Sandoval del Campo Carlos Javier |
Apellidos ¥ nombres
[ 4009517 | | 2151812821 | [ Presencial |
DNIN°® codigo N° Modalidad de estudio
| Administracién |
Escuela académica profesional
| Ciencias Empresariales |
Facultad de Ja Universidad Sefior de Sipin
Ciclo
DATOS DE LA INVESTIGACION
Proyecto de Investigacion E Informe de investigacion

DECLARO BAJO JUAMENTO QUE:
1.~ Soy autor o cutores del proyecto e informe de investigacion titulado

Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de la Oficina de
Gestion Administrativa, Infraestructra y Equipamiento de la UGEL San Ignacio -
2016.

La misma que presento para optar el grado de:
Licenciado en Administraciéon

2.- Que el proyecto y/o informe de ivestigacdn citado, ha cumplido con la rigurosidad
cientifica que la Universidad exige y gue por lo tanto no atenta contra los derechos de autor
normados por Jey,

3.- Que no he cometido plagio total o parcial, tampoco otras formas de frawde prrateria o
falsificacion en la elaboracion del proyecto y/o informe de tesis.

4.- Que el titulo de Ja investigacion v los datos presentados en los resultados son autenticos
y originales, no han sido publicados ni presentados anteriormente para optar algin grado
academico previo al titulo profesional.
Me someto a la aplicacion de normatividad y rpocedimientos vigentes por parte de la
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso que determinard a comision
algin delito en contra de los derechos de autor,

'\ /I

bandom el Campo
DNI 40995717




FORMATO N° T1-CI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USQ)

Pimentel,

Seftores;

Cetro de Informacion
Universidad Seiior de Sipan
Presente.-

Los Suscritos:

Coronado Nisiez Maria Sonin con DN1 27754680

Sundoval del Campo Carlos Javier con DNI 40995717

En mi (muestra) calidad de autor {es) exclusivo {s) del trabajo de grado timlado:

INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LA OFICINA DE GESTION ADMINISTRATIVA,
INFRAESTRUCTURA Y EQUIPAMIENTO DE LA UGEL SAN IGNACIO 2016

Presentado y aprobado en el aio 2016 como requisito para optar el titule de LICENCIADO EN
ADMINISTRACION, de la Facultad de CIENCIAS EMPRESARIALES, Escucla Académico
Profesional ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Centro
de Informacion de ka Universidad Sedior de Sipdn para que, en desarrollo de la presente licencia de
uso total, pueda ejercer sobee mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo ls produccion intelectual de
la Universidad representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la

siguiente manera:

e Losusuarios pueden consultar el confenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en la pagina Web de Centro de Informacién, asl como de fas redes de
informacian del pals v del exterior.

e Se permite ln consulta, reproduccidn parcial o 1otal o cambio de formato con fines de
conservacion, # los usuarios interesados en el contenido de este trabajo. para todos ks uses
que tengan finalidad académica. siempre y coando mediante la correspondiente cita
bibliogrifica se le dé crédito al trabajo de grado y a su autor.
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De conformidad con la ley sobre ¢l derecho de autor decreto legislativo N° 822, En efecto, La
Universidad Seflor de Sipin esti en ka obligacida de respetar los derechos de autor, pam lo cual
tomari las medidas correspondientes para garantizar su observangia,

NUMERO DE
APELLIDOS Y NOMBRES DOCUMENTO FIRMA
DE IDENTIDAD
Coronado Niflez Maria Sonia 27734680
Sandoval de! Campo Carbos Javier 40995717
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